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RESUMEN:

El sector andaluz de la construccion aun conserva su historico caracter masculino, articulado en
torno a estructuras de poder dirigidas en su mayoria por hombres. Bajo esta premisa analizamos
la pérdida de talento femenino incidiendo en las circunstancias que rodean el acceso y
promocién del importante nimero de universitarias altamente cualificadas y competentes para
liderar, en igualdad de condiciones que sus compafieros, el ramo de entidades publicas y
privadas que lo conforman. Para ello utilizamos una metodologia mixta que combina los
beneficios de la entrevista en profundidad, como metodologia cualitativa, y la aplicacién de un
tamiz de categorias, en la obtencion de resultados cuantitativos. De este modo abordamos el
papel protagonista de la modalidad de acceso tutelado, y sus consecuencias, en base al control
masculino de estas practicas, la relevancia del tiempo de dedicacion a la entidad como factor
discriminador o la manipulacién de estereotipos y prejuicios que menoscaban las habilidades
directivas de las mujeres.

PALABRAS CLAVE:
Segregacion vertical, techo de cristal, sector construccion, género y responsabilidades directivas,
igualdad de oportunidades, mujer y poder, liderazgo femenino.

ABSTRACT:

The construction sector in Andalucia still retains its historic male-related character, being
structured around organizations mostly run by men. Under this premise, we analyze the loss of
female talent influencing circumstances surrounding the access and promotion of a relevant
number of highly qualified and competent women to lead on an equal footing with their male
partners, in both public and private institutions. In this study we used a mixed methodology
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combining the benefits of in-depth interviews as qualitative methodology, together with the
implementation of sieve categories, to obtain quantitative results. Thus, we address the central
role of protected access mode, and its consequences, based on male control of these practices,
the relevance of time devoted to the institution (or company) as a discriminating factor or
manipulation of stereotypes and prejudices that impair directive abilities for women.

KEYWORDS:
Vertical segregation, glass ceiling, construction sector, gender and management responsibilities,
equal opportunities, women and power, women's leadership
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INTRODUCCION: DOS REALIDADES ENFRENTADAS

La pérdida de talento femenino en el sector andaluz de la construccion es la motivacion que
dirige esta investigacién. En su origen se encuentran dos realidades enfrentadas. De un lado, en
sintonia con su tradicion y modelo androcéntrico, la escasa presencia femenina en las
estructuras directivas de sus entidades y de otro, el crecimiento espectacular de mujeres
espafiolas en los estudios superiores (Garcia, 2007) en las ultimas tres décadas.

A la vista esta el importante numero de universitarias altamente cualificadas y competentes para
liderar, en igualdad de condiciones que sus compafieros, el ramo de empresas, organizaciones
profesionales y entidades publicas que vertebran el sector de la construccién. Nos referimos,
especialmente, al conjunto de mujeres formadas en todos los campos afines a esta actividad
economica: arquitectura, ingenierias, economia o derecho.

A nivel autonémico, por ejemplo, los anuarios estadisticos de la Universidad de Sevilla de los
periodos académicos comprendidos entre 2007-2010 indican que las egresadas en estos
estudios de referencia para el sector representan el 49,24% frente al 50,76% de egresados. Y en
lo relativo a las carreras técnicas el caso de las arquitectas, quienes en los cursos académicos
2010 a 2013 han supuesto entre el 42,75% y el 50% de las personas egresadas en esta
titulacion?.

REVISION TEORICA
La realidad de la construccion andaluza

La actualidad del sector de la construccion, la que ha sustentado importantes cifras en lo que se
refiere a volumen de negocio, nimero de empresas y personas ocupadas en el mismo (a pesar
de la crisis econémica por la que atraviesa), presenta un escenario donde los fenémenos de
segregacion ocupacional se perciben con aparente normalidad. Asi, ademés de la evidente
segregacion ocupacional horizontal definida por Bianchi (1994), promovida por estereotipos
masculinos en la eleccidén de carrera, conserva su histérico caracter masculino articulado en
torno a estructuras de poder dirigidas en su mayoria por hombres.

Infante y otros (2012), en su investigacion sobre las condiciones laborales en la construccion
espafiola, retrata un sector de actividad muy masculinizado, con un indice de feminizacién del
9,07% en 2010 y una brecha de género en el nimero de personas ocupadas del 83,37% en ese
mismo afio. Con este punto de partida el camino a recorrer se prevé aun muy largo y, en ningun
caso, se puede hablar de que la igualdad en este sector sea una etapa superada.

Este trabajo indica, también, las diferencias porcentuales entre sexos en los epigrafes de
‘empleador/a” y “empresario/a sin asalariado/a o trabajador/a independiente” (11,72 puntos
porcentuales) y como la situacion profesional de un porcentaje elevado de mujeres asume un
papel secundario tras la figura de “ayuda familiar” en empresas donde el titular de la misma es el
padre 0 marido de la trabajadora.

! Informacién facilitada por ETSA Universidad de Sevilla.
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A nivel autondémico, los datos publicados por el Instituto de Estadistica y Cartografia de
Andalucia (IECA) refieren una situacion analoga a la del conjunto de Espafia. Por un lado, las
andaluzas ocupadas en actividades de construccion en el afio 2011 sélo representan el 7,39%
de las personas ocupadas del sector. Y por otro, segun informacion extraida de la Encuesta de
Poblacion Activa de 2012, el 95,62% de las personas ocupadas en situacion de “empleador/a”,
‘empresario/a sin asalariado/a o trabajador/a independiente” fueron hombres.

La distribucion del empleo es irregular y concentra a las mujeres, mayoritariamente, en labores
técnicas y de oficina. Esta actitud segregadora, expuesta en el Estudio cualitativo de las mujeres
andaluzas en el sector de la construccién?, reconoce dos espacios con diferente valor: la obra 'y
la oficina. Mientras el primero se desarrolla en un espacio externo, es visible y aporta
reconocimiento social a las personas que trabajan en él (principalmente varones), el segundo,
tiene lugar en un espacio interior e invisible, esta supra-representado por mujeres y carece de
reconocimiento social.

Desde este punto de vista se advierte de la posible existencia de un gueto de terciopelo en la
construccion, derivado de la feminizacion de departamentos de administracién, posventa y
atencion al cliente, etc., asi como de sus consecuencias negativas, entre otras, inferiores salarios
y menores posibilidades de ascenso a posiciones ejecutivas.

Por otra parte, en cuanto a las caracteristicas del tejido empresarial como factor determinante en
la menor o mayor presencia de mujeres en puestos directivos, se advierten posturas
contradictorias. Estebaranz y otros (2007) en su trabajo sobre mujeres directivas en las grandes
y medianas empresas andaluzas3, afirma que el tamafio de la empresa no influye de forma
decisiva en esta cuestion. Sin embargo, la investigacion de Martinez y otras (2011) si vincula la
presencia relativa de mujeres en los puestos de alta cualificacién con el tamafio de la empresa
de tal forma que las grandes empresas presentan un mayor grado de feminizacién en detrimento
de las pequefias y medianas empresas.

La legislacién vigente colabora con lo defendido en este ultimo trabajo. Asi, conforme a la Ley
Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, Romén y Torres (2011)
declaran que practicamente el 90% de las empresas con menos de 250 trabajadores/as no
tienen obligatoriedad de elaborar y aplicar planes de igualdad.

En consecuencia, junto a la falta de concrecién de medidas de igualdad en los convenios
colectivos provinciales (Roméan y otros, 2009) y la escasa conciencia de género del sector, la
existencia mayoritaria de PyMEs y microempresas en el sector andaluz de la construccion
colaboraria en el mantenimiento de la actual situacion de segregacion ocupacional vertical.

Por ultimo, tampoco ayuda la existencia de redes o networks masculinas en las organizaciones,
fortalecidas entre individuos de género masculino a través de lazos de amistad y confianza
(Simpson, 2000). Estas redes sustentan la realidad de colegios profesionales y principales
asociaciones empresariales andaluzas, tal y como puede apreciarse en la composicion de sus
correspondientes Juntas de Gobierto.

? Promovido por el Instituto Andaluz de la Mujer (2003) en el marco de la accion 1 del Proyecto eQual Construyendo
Futuro: Una oportunidad de empleo para las mujeres.
3 Investigacion realizada en el marco del Proyecto eQual e-Andaluzas en la Sociedad Red.
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Aln asi la construccién andaluza, sensible a lo expuesto por Wirth (2002), ve como el nimero de
mujeres que participa en los puestos gerenciales aumenta, a pesar de que esta progresion es
lenta, irregular y a veces desalentadora por la existencia de obstaculos, a veces, insuperables.

Algunas claves sobre el techo de cristal

‘Adn aquellas pocas mujeres que ascienden firmemente a través de todos los
rangos, eventualmente chocan contra una barrera invisible. Las posiciones
gjecutivas parecieran estar a su alcance, pero no pueden atravesar “el techo
de cristal” (Hymowitz y Schellhardt, 1986. Citado por Alvarez, 2011).

Desde su publicacion en el Wall Street Journal, el 24 de marzo de 1986, la metafora techo de
cristal se ha empleado para aludir a las dificultades que impiden a muchas mujeres, con sobrada
capacidad personal y profesional, alcanzar posiciones de responsabilidad y decision en los
entornos directivos y, a la vez, promocionarse dentro de ellos (NUfiez y otras, 2007).

Las barreras identificadas por diferentes investigaciones atienden a mudltiples criterios. Un
ejemplo de ello es el que muestra el informe realizado por la Federal Glass Ceiling Commission
(1995), titulado Good for Business: Making Full Use of the Nation's Human Capital*, en el que se
especifican tres niveles de barreras artificiales a la promocioén de muijeres en el sector privado. El
primero identifica las barreras sociales que operan fuera del control de las empresas, incluyendo
las relacionadas con oportunidades educativas y logros alcanzados, asi como las originadas por
estereotipos, conscientes o inconscientes, prejuicios y sesgos relacionados con el género.

El segundo nivel lo ocupan cuestiones que se encuentran bajo el control directo de las
empresas: practicas de seleccion que no persiguen o no alcanzan la contratacién de mujeres;
climas corporativos que las aislan; normas especiales o diferentes para la evaluacion del
desempefio de tareas; aplicacion de sistemas sesgados de pruebas y calificacion; adjudicacion
de puestos de trabajo muy especificos 0 muy técnicos que no favorecen el desarrollo de la
carrera profesional; comportamientos contra-productivos y acoso por parte de los comparieros;
ausencia de mentores; carencia de formacion en direccion; escasas oportunidades para acceder
a puestos de representacidn en asociaciones relevantes; y poco o ningun acceso a las redes de
informacion y sistemas de comunicacion.

Y en dltimo lugar, las barreras de responsabilidad gubernamental: falta de seguimiento y
contundencia en la aplicacion de la ley, debilidades en la formulacion y recopilaciéon de datos
relacionados con el empleo que dificultan el conocimiento sobre la situacion de los diferentes
grupos en el nivel directivo y el acceso a sus datos desagregados; o la inadecuada recopilacion y
difusién de informacion relevante sobre el techo de cristal.

* Este informe recoge las conclusiones de las entrevistas realizadas a personas directivas seleccionadas entre las
1000 empresas estadounidenses mas relevantes, segun la revista FORTUNE.
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METODOLOGIA

Con la intencion de analizar la pérdida de talento femenino en el sector y sus consecuencias se
utiliza una metodologia mixta que combina los beneficios de la entrevista en profundidad, como
metodologia cualitativa, y la aplicaciéon de un tamiz de categorias en la obtencion de resultados

cuantitativos [fig. 1].
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[fig. 1].Relacion de categorias estudiadas

258



| + G 2014. Aportaciones a la Investigacion sobre Mujeres y Género

RESULTADOS Y DISCUSION

El contenido de estas entrevistas (del que se muestran citas textuales a continuacion) permite
conocer, de primera mano, ideas, creencias y sentimientos de quienes estan en puestos de
direccion en cuestiones tan significativas como: contingencias especificas en el acceso y
promocion al puesto directivo, el ejercicio del liderazgo, el riesgo de afrontar la direccién y la

gestion del cambio.

Por su implicacion en la pervivencia del techo de cristal en empresas relevantes de edificacion,
entidades de caracter publico, organizaciones profesionales y empresariales de la construccion
andaluza se abordan los factores que influyen en la seleccién y promocion del personal directivo

Ifig. 2]
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I ™
Formacién
universitaria
CUALIFICACION Y
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entidad

4 )

CONDICIONANTES DE
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7

A\

Ala entidad le preocupan los problemas
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Mayor nivel de exigencia a las mujeres
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Las mujeres se autoexcluyen o rechazan
la promocién

Otros prejuicios

No se perciben barreras porel hecho de
Ser mujer

[fig. 2].Cddigos incluidos en la categoria Acceso y Promocion.
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En primer lugar se observa que la tutela es la modalidad de acceso/promocion a la
responsabilidad directiva con mayor incidencia en el sector. Y las redes informales, con
predominio masculino (old boys networks)s , uno de los principales protagonistas a la hora de
emparejar oferta y demanda de trabajo, perpetuando asi el modelo masculino actual.

Arquitecto (COAA): Yo trabajaba mucho con el anterior Decano en
actividades, exposiciones, conferencias, etc. Entre nosotros habia una gran
afinidad...

Empresario (Asociacion empresarial): El acceso fue porque estaba Guillermo
de Presidente y me llamo para incorporarme como vocal en la Junta
Directiva.

Ingeniero Técnico Industrial (Consejero): Yo tuve la suerte de tener la
vinculacion familiar (suegro). Probablemente, si no la hubiese tenido no sé si
hubiera llegado a este puesto.

Por ello, conviene destacar la importancia de la posesion de contactos o mentorizacion en el
caso de las mujeres (Sarri, 2004).

Arquitecta (COAA): Fue una llamada telefonica de un compafiero:
‘necesitamos una persona para Junta de Gobierno. El puesto de Secretario
esta vacante y queremos que seas tu” No creo que fuera por valores
personales mios, o tal vez una pequefiita parte. Creo que fue porque era hija
de quien era.

Respecto a las particularidades asociadas al tipo de entidad se aprecia que en empresas
publicas y organismos auténomos la meritocracia del funcionariado publico, garante de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres a la hora de acceder y promocionar, practicamente
desaparece en responsabilidades directivas de alto nivel.

Arquitecto (Organismo Auténomo): Como Director de Area no te quepa duda
de que tienes que contar con la confianza de los politicos. Eso esta clarisimo
sino no podrias llegar, no te nombrarian.

Arquitecta Técnica (Empresa Publica): Estos puestos destacados son
puestos en los que la persona que forma el equipo tiene que tener confianza
en ti. A lo mejor te lo mereces mucho pero si no tienes “feeling” con el que
esta en la cabeza de ese equipo no te va a elegir.

En lo relativo al poder de tutela ejercido por mujeres sobresalen las reticencias que muchas de
estas directivas manifiestan a la hora de posibilitar el empoderamiento de otras mujeres,
apuntando en la linea de lo defendido por Bagies y Esteve-Volart (2010), que no existe
evidencia empirica sélida de que las mujeres sean mas favorables que los hombres cuando
evalUan a otras mujeres.

Empresaria: Creo que evolucionaria el sector siempre que hubiera mujeres
pero no por cuota. En eso estoy muy en contra. Por un lado la cuota es

> Cadigo Unificado de Recomendaciones de Buen Gobierno de Sociedades Cotizadas, Madrid: Comision
Nacional del Mercado de Valores, 2006.
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buena porque obliga pero por otro lado no puede ser porque te toca a ti. No,
porque a lo mejor ese hombre es mucho mejor.

Yo creo que debe ser por capacidad y por el valor que tenga esa mujer que
esta ahi. Claro, eso es dificil, ;como pones tu por capacidad?, ;quién elige?

La modalidad de acceso por competencias (formacion especifica, curriculo y experiencia
profesional) posee un marcado caracter complementario, a pesar de que sus criterios
relativamente “objetivos”, segun Calatayud y otras (2005), dan menos cabida a discriminaciones
directas o indirectas por razones de sexo.

El factor tiempo en cambio, el que se dedica a la entidad en el ambito privado del sector, si
incide en la menor presencia de mujeres en posiciones ejecutivas. El universo de trabajo
masculino de este tipo de entidades incluye horarios que habitualmente no estan disponibles
para las mujeres, por ejemplo, horarios vespertinos o nocturnos incompatibles con roles
domeésticos (Burin y Dio Bleichmar, 1996).

Empresario: A mi una mujer que vaya a tener hijos me da igual. Es mas
cuestion de ella, si quiere seguir participando en el proyecto o no. Por
desgracia las exigencias son las que son, una dedicacion total y absoluta.

Esta percepcion, considerada como una pesada carga, la manifiestan indistintamente directivos y
directivas, sin embargo la incomodidad de estas mujeres apuesta por un cambio de modelo en la
gestion del tiempo.

Empresaria: Si. Las empresas le dan muchisima importancia, mas de la que
yo creo que debieran. Yo creo que esta mas en la productividad que en el
tiempo. [...] una mujer es muy dificil que se promocione como un hombre
porque no puede asistir a eventos, porque no puede estar todo el dia en el
bar haciendo tratos.

En ultimo lugar destacan el conjunto de matices que condicionan, por razén de género, la carrera
profesional de las directivas del sector de la construccion. El primero gira en torno a la imagen
‘construida” de las mujeres, cargada de prejuicios y estereotipos desafortunados que
infravaloran sus capacidades en el desempefio de puestos de alta cualificacion.

Resulta complicado abstraerse de una realidad social en el que uno de los principales
estereotipos de la mujer adulta, difundido a través de la publicidad, es el que la muestra en un rol
maternal que enaltece su papel protector con los suyos y su eficiencia en el campo de las
responsabilidades domésticas. Este hecho adquiere mayor sentido cuando la mayoria de los
directivos entrevistados estan unidos sentimentalmente a una mujer que cuida a su
descendencia y, ademés, ha sido el principal apoyo en su carrera profesional y directiva,
recuperando la expresion: detras de un gran hombre siempre hay una gran mujer.

Empresario: Lo fundamental es que le guste lo que hace, que tenga
conocimientos, que no tenga pereza y que le acompafie una mujer. Si,
porque si mi mujer me obligara a tener un horario estricto no podria
desarrollar mi trabajo. Antes de anoche llegué tarde |[...] y mi mujer me ha
cambiado un poquito el gesto de la cara pero, al final, si no tengo una
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compafiera que me eche una mano es imposible que yo pueda llegar a
donde he llegado.

Si bien este tipo de prejuicios ligados a lo personal no suelen exponerse abiertamente, las
reticencias desaparecen cuando se trata de valorar las relaciones de las mujeres con el poder,
promoviendo el fendmeno “think manager-think male” (Shein, 1973).

También se difunde la creencia de que las mujeres son mas déciles en ceder ante las presiones
y los ejercicios de poder de dominacion de otros y, en consecuencia, no son lo suficientemente
‘duras” como para desenvolverse en puestos de alto nivel y exigencia donde se requieren
actitudes de autoridad y poder (Burin, 2008).

Ingeniera de Caminos Canales y Puertos (Asociacion Empresarial): Algunos
de los miembros del Comité Ejecutivo dijeron expresamente que ellos no
querian estar representados por una mujer, que el sector de la construccion
no podia estar representado por una mujer. Yo le pregunté el motivo y creo
que simplemente era mental, social, que el sector la construccion se ve como
algo mas masculino.

En mi puesto de trabajo una de las cosas que tengo que hacer es negociar el
convenio colectivo del sector de la construccion para Malaga. Entonces
bueno, esas negociaciones con los sindicatos les parecian que eran
demasiado fuertes para que las pudiera llevar una mujer.

Arquitecta (COAA): También tienen que demostrar mas porque nos ven mas
dociles, con menos don de mando.

O que las mujeres no se ajustan a los rasgos y motivaciones necesarios para tener éxito en
posiciones elevadas (Shein y Miller, 1992).

Empresario: La iniciativa de las mujeres, bajo mi punto de vista, es menor que la
de los hombres a la hora de ser empresarios. A lo mejor porque lo piensa mas,
es mas cauta. Los hombres somos mas indocumentados, nos tiramos al barro
[...]. Creo que la mujer, aun aspirando a puestos directivos, no quiere tener la
carga de ser la responsable de la empresa, aun siendo ella parte del staff
gjecutivo.

Otro de los condicionantes aludidos es el rol reproductivo adjudicado a las mujeres. La atencion
dual que éstas prestan a las obligaciones domésticas y profesionales les resta disponibilidad y
competitividad (Barbera y otras, 2000). No obstante, la realidad de estas directivas desde el
punto de vista de la conciliacién familiar-profesional, se aleja de la imagen estereotipada de
mujeres que resuelven en primera persona todas las tareas asociadas al rol reproductivo.

Se observan timidos pasos hacia la ruptura de la divisién de roles por género en el ambito
familiar y doméstico (Scott, 2006) cuando hablan de la implicacion y corresponsabilidad de sus
parejas como requisito indispensable para su desarrollo profesional (Bird y Schnurman-Crook,
2005).

Arquitecta Técnica (COAATIE): La verdad es que todo lo llevamos
consensuado entonces eso te permite multiplicarte. Cuando hay dos
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personas que estan dispuestas a trabajar se consiguen mas cosas que
cuando es uno el que tiene que tirar y el otro se dedica a lo suyo.

Y cuando las circunstancias personales no hacen viable un reparto mas o menos equitativo,
recurren al apoyo familiar o resuelven contratando ayuda externa. En definitiva, estas mujeres
dirigen sus hogares planificando y optimizando recursos a través de una cuidada organizacién,
con el objetivo de atenuar la situacion de doble jornada laboral.

Arquitecta (Empresaria): He tenido ayuda externa para el cuidado de mis
hijos y asistencia doméstica. No he contado con ninguna colaboracion por
parte de mi pareja.

Empresaria: Yo tenia a mis padres que vivian muy cerca de mi y cuando
tenia que ir de viaje se los dejaba. Por otro lado, yo estaba separada, no
tenia ese problema cuando viajaba.

Pese a ello, la creencia de que las mujeres priorizan la familia a su trabajo (Sarrié, 2004) y el
temor al abandono del puesto directivo, genera desconfianza respecto a su “entrega total*. Asi,
entidades y responsables de recursos humanos contribuyen a esta desigualdad entre mujeres y
hombres amparandose en criterios economicos y de disponibilidad vinculados a las bajas
temporales de embarazo o maternidad.

Arquitecta (Empresaria): Yo creo que en este sector, y en todos, se mira si
tienes hijos o si es previsible que los tengas. Yo creo que tienes dos, un
hombre y una mujer, con el mismo curriculo y hay tendencia a contratar al
hombre por la conciencia que se tiene de que una persona dedicada a su
familia [...]. Bueno, primero por la dedicacion a la familia y, segundo, por las
bajas asociadas al embarazo.

Empresaria: Tenemos que Ser conscientes de algunas limitaciones, yo creo
que eso también lo entendemos. Un empresario en igualdad de condiciones
a quién elige, ;a un hombre o a una mujer?, exactamente igual de validos,
perfectos. Tu, como mujer, ;a quién eliges si fueras empresaria? Es muy
dificil y muy duro decirlo pero si estas jugando con tu empresa y sabes lo que
va venir después, es inevitable. Es una realidad. Tendremos que buscar, a lo
mejor, soluciones para lo que es una realidad, una maternidad que tenemos
que llevar.

Con el mismo trasfondo las empresas repiten patrones conocidos que les han dado buenos
resultados hasta el momento, perpetuando la discriminacidn en el acceso y promocion de las
mujeres a responsabilidades directivas. Los escasos referentes femeninos en direccion
introducen un riesgo subjetivo respecto a la eleccion de hombres que muchas de estas entidades
no estan dispuestas a asumir (Estebaranz y otros, 2007).

Empresario: La iglesia que es una institucion muy arcaica y conservadora
pero que nunca han sido tontos ni faltos de conocimiento implantaron el
celibato por alguna razon. Esto no esta en los evangelios. Fue por alguna
razon y yo creo que acertada: el pastor del pueblo es el pastor del pueblo, no
es el pastor de su casa.
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Empresario: Aqui hay de todo aunque ha cambiado. Al principio siempre
habia el que para determinados puestos directivos no se contaba con
mujeres. [...] habia un poco de oposicion preestablecida.

La oposicion a este condicionante la protagonizan, exclusivamente, directivas, manifestando
incomodidad y denunciando esta situacion, asi como reivindicando la importancia de la
corresponsabilidad en la pareja cuando existen cargas familiares.

Arquitecta Técnica (Colegio profesional): En cualquier caso creo que por
cuatro meses de baja no se hunde ninguna empresa. Cuando te incorpores
vas a sequir trabajando igual porque el nifio no es tuyo sélo, es de dos
personas. No por ser la madre estas atada de por vida a la criatura y eso te
hace renunciar a todo. Yo jamas dejaria de contratar a una mujer porque esté
en edad de tener hijos, en la vida. Lo que pasa es que esta sociedad es
machista y hay mujeres machistas también.

Un tercer condicionante es el que atiende a criterios desiguales de evaluacién y exigencia.
Comprobamos que a la mayoria de estas mujeres no les ha resultado facil llegar a la
responsabilidad directiva actual, dejando constancia de ello en sus alusiones al esfuerzo
invertido para alcanzar el éxito (Charlo y Laffarga, 2006) o en las manifestaciones en las que se
vanaglorian de los logros obtenidos.

Empresaria: Mi padre me lo ha hecho pasar mal, me ha hecho trabajar mas
que a nadie. El, también, me iba dando cada dia mas responsabilidad pero
era porque se la pedia yo, porque queria ir avanzando.

Fui cumpliendo objetivos, cada vez mas, hasta que entré en el Comité de
Direccion.

Arquitecta Técnica (COAATIE): Y hace 9 afios entré en Madrid como Vocal n°
1 de la Junta de Gobierno. Fui la primera mujer que ha entrado, en toda la
vida, en un organo de direccion a nivel nacional.

En linea con las conclusiones del informe Good for business: Making full use of the nation’s
human capital. (1995) estas profesionales confirman, a través de sus vivencias, que a ellas se
les exige mas, que deben demostrar en mayor grado su valia frente a lo requerido a los hombres
para el mismo trabajo y nivel de responsabilidad.

Arquitecta (COAA): ...valoran poco, no escuchan y tu opinion es la que
menos vale de todas.

Empresario: Cuando una mujer llega a ese puesto en un sector tan duro
como es éste pues [...]. Estan muy curtidas, muy preparadas. No sé si se le
ha pedido mas pero si creo que ella ha tenido que sacrificar mas y ha tenido
que demostrar mas.

Este hecho trasciende, incluso, a las directivas que ostentan la titularidad de su propia empresa.
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Empresaria: Incluso a mi. Antes me pasaba mas, pero es que es mucho mas.
Tu tienes que demostrar, como mujer, mucha mas capacidad. Los resultados
se miran con lupa en el sector privado.

A priori, con las premisas descritas, podria justificarse la creencia generalizada de que las
mujeres no desean asumir puestos de responsabilidad y se autoexcluyen de los procesos de
promocion directiva.

Empresario: Quizé la propia mujer si quiere ir mas allé en su tema profesional
sea ella la que se autoimponga determinados limites porque se diga: “me
gustaria pero puedo poner en riesgo otros aspectos que en mi caso no me
compensan. Entonces, me quedo aqui”.

Estas creencias sugieren lo expuesto por Nufiez y otras (2007), que las mujeres de este sector
también tienen su propio “techo de cemento”, que han interiorizado prejuicios y estereotipos
generando inseguridades y actitudes conformistas ante su carrera laboral. Sin embargo, s6lo un
numero reducido de directivas entrevistadas ha rechazado su promocioén en algun momento de
su carrera por las razones expuestas. Asi, excluyendo a las directivas sin descendencia, son
mayoria las que gracias a las implicaciones familiares, a sus valores personales y profesionales
u otras capacidades han conseguido sobreponerse a este hecho, alcanzando posiciones
ejecutivas con mayor o menor dificultad.

Es precisamente la lucha personal de estas directivas lo que, en la mayoria de las ocasiones,
justifica por qué no reconocen la existencia de un ‘“techo de cristal” en sus carreras
profesionales.

Arquitecta (Empresaria): No sé, a lo mejor como yo al final he llegado pues
no entiendo la dificultad de poder hacerlo. Oye, se puede. Es verdad que
Somos minoria pero se puede hacer.

CONCLUSIONES

El control masculino en las practicas de acceso, tuteladas y cargadas de prejuicios y
estereotipos, junto a un modelo de gestidon basado en el tiempo de dedicacion a la entidad son
las principales causas identificadas como responsables del techo de cristal en la construccion
andaluza.

Contribuyendo en su mantenimiento estd, ademas, la escasa permeabilidad de la legislacion
vigente en materia de igualdad de oportunidades y la falta de conciencia en cuestiones de
género como, por ejemplo el rechazo de medidas de discriminacion positiva hacia las mujeres y,
en especial, el empoderamiento de éstas.

En consecuencia, la ruptura del techo de cristal pasa, entre otras estrategias, por el esfuerzo
individual y colectivo de todas las mujeres del sector en su perseverancia por conquistar la meta
profesional deseada, creando nuevas redes o incorporandose a las existentes. Desarrollando
sus propias empresas con un modelo de gestion que reduzca la implicaciéon del tiempo de
dedicacién en favor de los resultados o la productividad, promoviendo practicas de acceso y
promocién que valoren capacidades y competencias de forma igualitaria, asi como estableciendo
ventajas competitivas en la promocidn de medidas de conciliacién.
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