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INTRODUCCION

Siempre he sentido un marcado caracter por la justicia que me ha
inclinado en muchas ocasiones a buscar opciones que defender o
liderar en mi condicion de participante de la sociedad civil para re-
chazar o alejarme de otras.

Desde nifia me Ilamaban la atencion las diferencias e injusticias a
las que veia sometidas a las mujeres como miembros de esa socie-
dad. Aun recuerdo el sentimiento de rechazo que senti cuando, con
apenas seis afios, mi madre me comentd que tenia que ir a buscar a
mi padre para que le autorizara la compra de una casa. Mi madre tra-
bajaba, conducia, contrataba al servicio, resolvia los temas adminis-
trativos, elegia los colegios, se reunia con los profesores, firmaba las
notas, viajaba y a menudo iba sola a muchos sitios. Y, sin embargo,
ahora no podia hacer algo sin mi padre. Necesitaba su permiso para
poder adquirir cualquier cosa. Cuando le pregunté por qué, me res-
pondi6 que una mujer dependia, para tomar las decisiones de peso de
su vida econémica, de su marido o de su padre. Aquello me resulto
inaceptable y fugazmente me surgio la idea de que algun dia haria
algo para cambiarlo.

Desde entonces, y con ese pensamiento siempre en mi subconsciente
a lo largo de toda mi vida, he huido de tratos diferentes en todos los
cargos de responsabilidad que he ejercido, a la vez que he rechazado
las injusticias (muchas vividas en primera persona en este ambito).
Nunca he rechazado una responsabilidad, sino que, al contrario, las
he buscado, he negociado mis subidas salariales cuando he traba-
jado en el sector privado por cuenta ajena con gran asertividad y
éxito —seglin se quejaban mis jefes— y he viajado a mas de 70 paises
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en los cinco continentes sola por motivos laborales desde que dejé
la universidad. Sé positivamente que no soy ninguna excepcion y
que existen muchas otras mujeres capaces de hacer cosas similares o
mejores, si la falta de oportunidades no hubiera condicionado su ca-
mino. Pensar en la carencia de esas oportunidades es la motivacion
en la que se basa la decision de escribir este libro.

Durante los ultimos afios cada vez he sentido mas la necesidad de
contribuir y aportar un grano de arena para reducir la diferencia y
falta de representatividad de las mujeres en la toma de decisiones de
la vida econdmica que les corresponde, de conformidad con su peso
y aportacion de valor a la sociedad.

Desde que empecé a estudiar un area nueva en la empresa, el go-
bierno corporativo y los consejos de administracion, senti un deseo
importante por contribuir a establecer el equilibrio nunca alcanzado
de la participacion de las mujeres en los puestos de liderazgo de la
sociedad economica como contribucion basica y natural al gobierno
corporativo. No puede hablarse de buen gobierno sin pensar en la
paridad de género, al margen de la diversidad. De ello hablaremos
mas tarde.

Tras empezar a trabajar con uno de los académicos mas relevan-
tes a nivel mundial en temas de gobierno corporativo, el profesor
Morten Huse, y una vez desarrollado con €l la investigacion sobre
La creacion de valor en los consejos de administracion y la diver-
sidad de género; como incrementar en numero de mujeres en los
consejos de administracion, senti que debia dar un paso mas y crear
una estructura que contribuyera de forma plural e inclusiva a este
objetivo. Pensé que un reto que no se ha conseguido ni de lejos en
casi 40 afios de historia en democracia y que —de conformidad con
el Indice de brecha de género del Foro Econémico Mundial—, a la
velocidad de progreso actual, no se conseguird hasta dentro de 169
afios necesita de la ayuda de muchas otras mujeres y hombres que
compartan esa necesidad, y también de empresas, organizaciones €
instituciones que, de forma inclusiva, quieran sumarse a la causa y
formar parte de ella.



Por ello hace unos meses decidi constituir una fundacién que pro-
mueva precisamente la toma de decisiones de las mujeres en la
vida economica, desde la educacion de las ninas y adolescentes, a
las empresarias, las ejecutivas, las politicas o las consejeras. Por-
que todas forman parte de la misma sociedad sometida a la predic-
cion de 169 afios de desfase de género en la inclusion de mas del
50% del talento.

Este libro es una invitacion a todos los stakeholders (agentes impli-
cados) que quieran sumarse a restar afios a ese desfase, a conocer
mejor algunos de los motivos que lo producen y por tanto a partici-
par en algunas de las acciones que para ello se sugieren. Porque nin-
gun pais puede prescindir del talento de una parte importante de su
poblacién y, al albur de la segunda década del siglo XXI, va siendo
hora de que la Europa mas avanzada, lidere el pleno respeto de los
derechos humanos. La igualdad de sexos, como veremos con deteni-
miento, es también uno de ellos, mas alla de la diversidad.



LA BRECHA GLOBAL DE
GENERO EN ESPANA






El posicionamiento de las mujeres en la sociedad es uno de los
cambios mds notables que Espafa ha atravesado en los ultimos
20 aflos. Hoy las representan, en el caso de nuestro pais, el 54,8%
de todos los estudiantes universitarios y el 62,3% de los licencia-
dos, y practicamente se ha superado en las medidas de acceso a la
educacion la desigualdad de género, a excepcion de un pequefio
porcentaje en la educacion basica obligatoria. El nivel educativo
de las mujeres representa un activo importante para las empresas,
puesto que constituye mas del 50% de la reserva de talento de la
sociedad espaiiola.

A pesar de este hecho, el Global Gender Gap Report (Informe de la
brecha global de género), que elabora el Foro Economico Mundial!
cada afio para poner de manifiesto la desigualdad entre sexos en 144
paises, muestra que Espafa ocupaba la posicion 29 en este ranking
mundial de paridad en el afio 2016. En efecto, nuestro pais, con un
indice de 0,73 o, lo que es lo mismo, con un 27% de brecha global de
género, esta lejos de ocupar el puesto duodécimo, o décimo cuarto,
en el peor de los casos, que corresponde ocupar a Espaiia en la lista
mundial en relacion con su Producto Interior Bruto (PIB).

El informe evaliia como los paises asignan sus recursos y oportuni-
dades entre la poblacion masculina y femenina, con independencia
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de los niveles de estos recursos y oportunidades; los tres primeros
superan el 84% en el equilibrio de género respecto a la asignacion
de dichos recursos, mientras que el pais con mayor brecha de género
apenas supera el 50% en relacion a dicha asignacion.

Al proporcionar un marco comprensible para evaluar y comparar
brechas de género a nivel mundial y al revelar aquellos paises que
son modelos a seguir en la division de estos recursos de manera
equitativa entre mujeres y hombres, el informe sirve como un catali-
zador para una mayor sensibilizacion, asi como un mayor intercam-
bio entre los responsables politicos.

El mismo examina cuatro areas criticas de desigualdad entre hom-
bres y mujeres en 144 economias alrededor del mundo, mas del 93%
de la poblacién mundial:

e La participacion econdémica y las oportunidades. Este epigra-
fe refleja los resultados de salarios, niveles de participacion y
acceso a un empleo de alta cualificacion. Espafa presenta un
desfase de paridad de 34 puntos.

e El acceso a la educacion. Los resultados en materia de acceso
a la educacion desde la basica, hasta la superior, son mas po-
sitivos. En Espafia practicamente se ha llegado a la paridad,
aunque hoy en dia, hay mas mujeres que hombres en la educa-
cion superior, lo cual podria suponer una brecha de género en
sentido inverso en el futuro®.

e La salud y la supervivencia. Son los resultados sobre la es-
peranza de vida y la proporcion de sexos. En este caso no se
asume la paridad, se supone que hay menos nacimientos de mu-
jeres que de hombres (944 mujeres por cada 1.000 hombres),
mientras que se supone que los hombres mueren mas jovenes.
Asumiendo que las mujeres viven al menos un 6% mas que los
hombres, se considera que existe paridad. Si la esperanza de
vida de las mujeres, en cambio, es menos del 6% que la de los
hombres, se considera que existe brecha de género. En Espafia
practicamente hay paridad.



¢ El empoderamiento politico. Este epigrafe refleja los resultados
sobre la representacion de los dos sexos en las estructuras de toma
de decisiones. Espana presenta un elevado desfase de paridad de
0,68 puntos sobre 1, segun la escala fijada por el indice que con-
sidera al 1 como la representacion de la igualdad absoluta.

Cuadro 1. Informe de la brecha global de género 2016 (WEF).

Ficha de Espaiia

Cuadro de puntuacion del pais

Oportunidad y partipacién econémica

Partipacion en la fuerza de trabajo

lgualdad salarial para un trabajo similar

Ingreso estimado del trabajo

Legisladores, altos funcionarios y gerentes

Profesionales y técnicos

Logro educativo

Tasa de alfabetizacion

Matricula en educacion primaria
Matricula en educacion secundaria

Matricula en educacion terciaria

Salud y supervivencia
Proporcion de sexos al nacer

Esperanza de vida saludable

Empoderamiento politico
Mujeres en el parlamento
Mujeres en puestos ministeriales

Afos como jefa de Estado

Rango Puntuacion Promedio
72 0.586
54 0.665
118 0.550 0.622
55 0.502
64 0.457 0.358
70 0.862

43 [EEH] 0.955
73 0.897
1 K0 0.980
1 I 0.970
1 0.930

91 g4 0.957
125 JUERSY 0.918
69 QMU 1.043

26 10316/ 0.233

13[4 0.269
24 10.444 0.238
68 U 0.204

Femenino - Masculino - f/m ratio

69

80

26,177 41,369

31
49

97
99
97
97

75

40
31

69
51

99
99
96
82

7

60
69
50

0,67
0.86
0.55
0.63
0.46
0.98

1.00
0.99
1.00
1.01
1.19

0.97
0.94
1.06

0.32
0.67
0.44
0.00

Brecha de género
100

Brecha de génro

Brecha de género

Brecha de género
I
L
|
I

200
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De conformidad con el propio informe del Foro Econémico Mun-
dial, el argumento basado en la creacion de valor resulta claro para
promover la igualdad de género, puesto que las mujeres representan
la mitad de la poblaciéon mundial y merecen igual acceso a la salud,
educacion, potencial para generar riqueza, participacion en el ambi-
to socio-econdmico y al poder en la toma de decisiones politicas y
econdmicas.

Por otro lado, mas alla de consideraciones de los derechos huma-
nos a las que nos referiremos mas adelante, es pertinente subra-
yar que la paridad de género es fundamental para la sociedad y su
prosperidad. El desarrollo y uso apropiado de la mitad del talento
disponible total del mundo tienen que estar por fuerza ligados al
crecimiento global, la competitividad y el desarrollo de las econo-
mias y negocios del planeta.

En esta misma linea, numerosos modelos y estudios empiricos han
afirmado que la mejora de la igualdad de género promueve divi-
dendos econémicos significativos que varian segun la situacion de
los sistemas econdmicos de los paises y los desafios especificos a
los que se enfrentan. Estimaciones recientes sugieren que la pari-
dad economica de género podria afiadir 240.000 millones de ddlares
adicionales al PIB del Reino Unido; 1.201.000 millones al de Esta-
dos Unidos; 526.000 millones al de Japon o 285.000 millones al de
Alemania®.

Segun la Organizacion Mundial del Trabajo, si los 90 paises de la
muestra igualaran su paridad de género con el pais vecino mas ra-
pido, el PIB global podria aumentar hasta en 12 billones de ddlares
en 2025.



Cuadro 2. Porcentaje del incremento del PIB en 90 paises si los
Estados igualaran su paridad de género con el pais vecino mas
rapido en 10 afios. Fuente: ILO, IHS

Porcentaje del Incremento 1 trillén

del PIB," % de dolares
India 07
América Latina 1.1
China 12% 2.5
Africa Subsahariana 12% 0.3
América del Norte y Oceania 3.1
Mundo F Y 14 11.8
Medio Este y Africa del Norte 0.6
Asia del Sur (exc. India) 0.1
Europa Oriental 2.1
Europa del Este y Asia Central 0.4
Asia Oriental y Sudoriental (esc. China) 0.9

! Muestra = 95 paises.

Fuente ILO, IHS. Porcentaje del Incremento del PIB en 90 paises si los paises
igualaran su paridad de género con el pais vecino mas rapido en 10 afios.

Otros estudios también indican que la reduccion del indice de des-
igualdad en el empleo ha sido un conductor importante del crecimien-
to economico europeo durante la década pasada y tiene potencial
para promover un crecimiento adicional. A la inversa, la limitacion
del acceso femenino al mercado de trabajo resulta costosa, dado que
una escasa participacion de la mano de obra femenina obstaculiza el
crecimiento econdmico®.
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La participacion femenina en la economia o su ausencia también
son cuestiones de impacto econdmico que pasan factura a las mu-
jeres, las empresas y, por ultimo, a las economias de los paises.
El talento femenino sigue siendo uno de los recursos de creacion
de valor econdmico mas infrautilizados, malgastado por su falta de
progreso o sin explotar desde la base. Los lideres empresariales y
los gobiernos son cada vez mas conscientes de que desmantelar las
barreras de la igualdad puede abrir nuevas oportunidades de creci-
miento. El Foro Econdmico Mundial, en su encuesta sobre el futuro
del empleo, puso de manifiesto que el 42% de los lideres empresa-
riales percibia la paridad de género en su compaiiia como un asunto
de justicia e igualdad®.

Se espera que el impacto combinado de la creciente paridad de géne-
ro y el surgimiento de una nueva clase media en mercados emergen-
tes, con las prioridades de gasto tipicamente femeninas, conduzca a
crecientes tasas de ahorro doméstico y cambios de patrones de gasto,
lo que afectara a sectores enteros, como la alimentacion, asistencia
médica, educacion, puericultura, vestido, bienes de consumo dura-
deros y servicios financieros®. De la mano de mujeres que controlan
el 64% del gasto doméstico global y basandose en el dato de los 30
billones de dolares en gastos de consumo en 2013 —cifra que se pre-
vé que se incremente en casi un tercio para 2018’ pueden vaticinar-
se grandes ventajas potenciales para las companias cuyos empleados
comprendan la diversidad en la base de los clientes®.

En un mundo interconectado que cambia rapidamente, la diversidad
resulta critica para la toma de decisiones corporativas informadas y
la innovacion empresarial®. Algunos investigadores afirman que las
compafiias con representacion importante de mujeres en el comité
ejecutivo obtienen mejores resultados econémicos que las compa-
filas sin mujeres, con diferencias hasta del 47% en el retorno de la
inversion'.

Parece también que existe una correlacion entre un mayor namero
de mujeres en los puestos de direccion y el grado de sostenibilidad
corporativa, asi como en relacion con el crecimiento econdémico, ya
que una mayor diversidad en el equipo directivo puede satisfacer



mayor nimero de necesidades y preocupaciones del accionista.
Desbloquear estos beneficios requiere medidas destinadas a abordar
las causas subyacentes de la persistencia de la brecha de género de
una manera sistémica''.

Espafia mejord sensiblemente su brecha de género en el informe del
Foro Econémico Mundial en 2007, un afio después de la primera
edicion del mismo; desde entonces, la mejora de la situacion nacio-
nal de los epigrafes del informe no se puede decir que haya seguido
el mismo ritmo de aquel afio, y a dia de hoy, no es lo positiva que ha
resultado en los paises europeos de nuestro entorno.

Cierto es que se ha apreciado un cambio en la disposicion del género
masculino a hablar sobre diversidad de género, pero ello no significa
que haya una voluntad compartida de mejorar ostensiblemente los
indicadores basicos relativos a la participacion economica y el em-
poderamiento politico de las mujeres, que son los dos indicadores
que alejan a nuestro pais de los de nuestro entorno.

Recuerdo que en el afio 2008 presenté un proyecto a la entonces
directora general de Igualdad del Gobierno del Partido Socialista
Obrero Espaifiol (PSOE) para promover de forma practica el nimero
de mujeres en los consejos, incrementando las competencias de las
potenciales consejeras con un proyecto especifico que buscaba la
colaboracion con las mismas empresas interesadas.

El proyecto tuvo una excelente acogida, y la directora general en-
seguida penso en cofinanciar una parte con el ya maltrecho pre-
supuesto, dado que habia lanzado una accidn para la busqueda de
potenciales mujeres consejeras en los parques tecnoldgicos. Se tra-
taba del proyecto Objetivo 2015, que aspiraba a promover la pre-
sencia de un 40% de mujeres en los consejos para el afio 2015 de
forma similar a Noruega. Para ello el ministerio habia financiado
una web con ciertas acciones de visibilidad y networking (red de
contactos profesionales) dentro de un calendario y ultimaba la pre-
sentacion del proyecto por la ministra de Igualdad, Viviana Aido,
en la Bolsa de Madrid.
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A la presentacion, se habia invitado a los principales headhunters
(cazatalentos) de la capital, a los consejos de todas las sociedades
cotizadas, a diferentes candidatas que cumplian los requisitos de te-
ner un puesto de direccion en un parque tecnoldgico y a mi como
candidata a colaborar con la accion. El presidente de la Bolsa de
Madrid —organizacion anfitriona del evento— no asistio, excusandose
en el vicepresidente. Este ultimo no escatimo6 en dudas en relacion
con el proyecto durante su discurso, haciendo claras alusiones a la
falta de experiencia y preparacion del farget de las candidatas.

La tnica firma de headhunters participante fue Excelent Search,
que venia conmigo como colaboradora de mi proyecto, mientras que
la Ginica representante de empresa cotizada fue la directora de Re-
cursos Humanos de Acerinox, a la que el consejo solicit6 esa mis-
ma mafiana que asistiera para conocer de qué iba la iniciativa de
Viviana Aido.

Pero lo peor fueron las cabeceras vy titulares de la prensa y medios
de comunicacion que ridiculizaron el acto sin escatimar en su adjeti-
vacion, hasta desembocar en la presentacion del mismo en el diario
de la noche por Telemadrid como «coctel de lideresas». Quince dias
después, el presidente del Gobierno anunciaba la supresion de la
Direccion General de Igualdad y con ello de todos los proyectos a
favor del liderazgo femenino y del impetu que por un breve espacio
de tiempo goz6 la promocion del acceso de la mujer a instancias de
poder econémico.

Hoy en dia, aquellos titulares se habrian suavizado y se presentaria
la accion de otra manera, pero no por ello se acaba de ver en los
programas de gobierno de los distintos partidos la decisiva voluntad
de llegar a conseguir la igualdad —la paridad, la eliminacion de la
brecha o, como a mi me gusta denominarlo en el caso de la toma
de decisiones maximas de caracter econdmico: la ecualizacion— de
forma eficaz en todas sus vertientes, incluyendo las medidas nece-
sarias para acabar con la brecha salarial, como si se estd haciendo
en otros paises del entorno, como Francia con su ley para conseguir
la paridad o Alemania, que este mismo afio ha adoptado medidas
legislativas para eliminar la brecha salarial.



1. La brecha de género en el mundo
cientifico y las artes

Espaia sigue por encima de la media europea en cuanto a nimero
de doctoras e investigadoras, con un 39% del total, un porcentaje
que se mantiene estable desde 2009 y que supera la tasa comunitaria
del 33%. Sin embargo, el buen dato se ensombrece cuando se com-
prueba que la desigualdad de género sigue patente a medida que se
avanza en la carrera cientifica y en los 6rganos de gobierno'?.

La situacion es todavia peor en los organismos publicos de inves-
tigacion, como el Consejo Superior de Investigaciones Cientificas
(CSIC) o el Instituto de Salud Carlos II. Ninguno de ellos esta di-
rigido o presidido por mujeres. Las- cientificas cuentan con serias
dificultades para avanzar en su carrera profesional a pesar de que el
numero de estudiantes en grado y master es superior al de hombres;
el porcentaje de matriculadas en programas de doctorado se iguala
al de varones y va cayendo a medida que subimos en la escala in-
vestigadora. En Espaiia, en la actualidad, hay un 42% de profesoras
titulares, pero solo un 21% de catedraticas.

Lo mismo ocurre con los premios nacionales a la excelencia cientifi-
ca, como los Jaume I de la Generalitat Valenciana o los Fronteras del
Conocimiento de la Fundacion BBVA, tal y como ha denunciado en
varias ocasiones la Asociacion de Mujeres Investigadoras y Tecno-
logas (AMIT). La falta de visibilidad y de reconocimiento no es «un
problema historico que ya se solucionara con el paso del tiempo»'?,
como se tiende a explicar para justificar la necesidad de cambios de
mentalidad que llegaran algtn dia.

La situacion, en este caso, es similar a la de otros grandes premios
en el resto del mundo. Desde 1901, tan solo un 3% de mujeres ha
sido premiado por la Academia Sueca. Y los Nobel no son los inicos
galardones que se olvidan del 50% de la poblacion. La matematica
de origen irani Maryam Mirzakhani fue en 2014 la primera mujer
galardonada con la medalla Fields'.
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La investigacion cientifica ha puesto en este &mbito también sobre la
mesa la existencia de sesgos que discriminan a las mujeres en favor
de los hombres. En ese sentido, un célebre estudio publicado en la
Universidad de Princeton ha dado a conocer «el efecto John-Jenni-
fer», segun el cual investigadores y académicos, tanto de un género
como de otro, prefieren a hombres antes que a mujeres, aunque ten-
gan el mismo curriculum y calificaciones'.

La editorial de la revista Nature Materials, en su articulo Rethink
your gender attitudes, explica como afectan a la igualdad de género
los sesgos cognitivos. El articulo explica que, en general, se consi-
dera a las mujeres mas atractivas pero menos competentes en areas
como las matematicas o la fisica, que se caracterizan por ser areas
masculinas. Estos estereotipos de género que la sociedad cree de
forma errénea haber superado hace mucho tiempo, conducen a in-
conscientes prejuicios de género,'® y la inica manera de superarlos
es poniéndolos de manifiesto a través de su difusion, en particular en
el mundo empresarial, asi como tomando medidas especificas para
corregirlos. Pero antes de entrar en ello, veamos de donde parten
estos sesgos y como se han justificado historicamente.

Esta brecha de género se repite también en otros ambitos en las es-
feras de poder, como en la musica o en las artes. Conocida es la
necesidad de llevar a cabo audiciones sin ver al intérprete a la hora
de contratar a solistas para descubrir los sesgos que lo contrario pro-
duce. Conocido es en el ambito musical el enfrentamiento que hubo
entre Herbert von Karajan y la Filarmoénica de Berlin hace algunas
décadas, por empenarse en la contratacion de la clarinetista Sabine
Meyer, en una orquesta que en su dia era 100% masculina.

Los resultados de las estadisticas de mujeres compositoras conocidas,
directores de orquesta o incluso protagonistas de las artes escénicas no
son desgraciadamente mejores. Asociaciones como la de las mujeres
en la musica realizan labores importantes en este sentido reivindican-
do los trabajos de compositores cuyos trabajos a menudo han pasado
desapercibidos, o peor aun, han sido atribuidos a varones.
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