SC

UNIVERSIDADE
DE SANTIAGO
DE COMPOSTELA

Facultade de Ciencias Econdmicas e
Empresariais

Traballode  Responsabilidade
finde grao = social e Igualdade de
Xénero
Irene Cepeda Sanchez
Xufio 2020

Traballo de Fin de Grao presentado na Facultade de Ciencias Econémicas e Empresariais da Universidade
de Santiago de Compostela para a obtencién do Grao en Administracion e Direccion de Empresas.



Responsabilidade social e Igualdade de xénero

Resumo

A Responsabilidade Social Corporativa (RSC) é unha practica empresarial que non ten unha
definicion concreta, polo que as medidas que se poden aplicar neste ambito son moi variadas.
Este traballo céntrase nun tema concreto dentro da RSC, a Igualdade de Xénero. A situacion da
muller nas empresas con respecto os homes semella desvantaxosa, polo que se analizaran
cales son as principais diferenzas. Para estudar esta situacion, débense ter en conta aspectos
como a diferenza salarial, as medidas de conciliacidon da vida laboral e familiar e o teito de
cristal.

Para cofiecer a situacidn espafiola, realizouse unha enquisa a 150 persoas, as cales opinaron
sobre aspectos especificos da RSC e a Igualdade de Xénero.
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Introducion

As empresas son un ente social, é dicir, non son sistemas illados, senén que se definen como
organizacidns que operan nunha contorna concreta coa que tefien relacion. Por exemplo, as
organizacidns necesitan contactar co mercado laboral para recrutar a futuros traballadores,
quen, unha vez se convertan en empregados, recibirdn un salario por parte da empresa. A
suma monetaria que reciben os integrantes das organizacions, estara delimitada por unhas
normas xerais elaboradas polo goberno de cada nacidn na que operan. Este feito indica que as
empresas deben guiarse por unhas normas xerais gobernamentais, non s6 no ambito de
recursos humanos, sendén tamén noutros ambitos como pode ser as finanzas, a
comercializacién de produtos ou servizos ou a proteccién medioambiental.

O cumprimento das leis permite as empresas cumprir uns limites normativos establecidos,
pero as compaiias poden realizar actividades que non sé se limiten a respectar as normas,
sendn que vaian un paso mais ala, isto cofiecese como responsabilidade social corporativa.

As organizacions poden contribuir a mellora do entorno no que viven desenvolvendo practicas
gue acrecenten a satisfaccidon dos grupos de interese.

A preocupacidon polo entorno pode xerar unha vantaxe competitiva. Non obstante, esta
vantaxe pddese tornar en algo negativo se a sociedade percibe, por exemplo, que as empresas
non respectan os dereitos humanos ou contriblen a aumentar a polucién. Neste caso, as
noticias xeradas, certas ou falsas, poden ter unhas consecuencias fatais para as organizaciéns
afectadas, polo que os xestores deben ter especial coidado.

Na actualidade, a sociedade estd informada e preocupada pola mellora da igualdade de
oportunidades entre homes e mulleres, isto pddese ver na repercusiéon que tefien certos
movementos sociais como os realizados o 8 de marzo, Dia Internacional da Muller. A presenza
feminina nas organizacions estd, xeralmente, minorada con respecto aos traballadores
masculinos, isto é: as mulleres perciben menos salarios porque soen ocupar peores postos no
organigrama e cando alcanzan postos de maior responsabilidade non perciben a mesma
retribucién. Ademais, historicamente, existen sectores nos que a presenza masculina é maior
como poden ser as enxefiarias e outros nos que as mulleres estan mais presentes como nas
ciencias da salde. Este feito indica unha segregacién que as organizacions poden cambiar para
enriquecer o mundo laboral e a sociedade en xeral.

O obxectivo deste traballo é cofiecer a visién da sociedade en xeral sobre a Responsabilidade
Social Corporativa e sobre cuestidns especificas relacionadas ca Igualdade de Xénero, como
pode ser a desigualdade salarial ou a escasa participacion feminina tanto en sectores
especificos como en postos de responsabilidade.
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Planificacion

Para elaborar este traballo tiveron lugar un nimero de titorias e consultas co titor. As
primeiras duas titorias foron presenciais, concretamente a primeira foi 0 11 de decembro de
2019 e a segunda foi 0 4 de febreiro de 2020. Estas reunidns déronse co obxectivo de
especificar tanto o tema xeral, Responsabilidade Social, como o tema especifico, Igualdade de
Xénero.

As seguintes consultas foron a través do correo electrénico da USC, debido o estado de alarma
decretado pola presenza do Covid-19 e a suspension das clases presenciais. Estas
comunicaciéns por via telematica sucedéronse o longo do curso para comentar dubidas e
perfeccionar o TFG.
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Desenvolvemento do traballo

1 Responsabilidade social corporativa

1.1 Definicién actual do concepto

A Responsabilidade Social Corporativa (RSC)! ou Responsabilidade Social Empresarial (RSE), é
un concepto que non se sostén nunha definicién concreta porque é unha idea definida por
distintos autores con visién econdmicas e empresariais diferentes en distintas épocas da
historia. Isto non indica que a RSC non se poida pofier en practica, sendn que algunhas
empresas dardn mais importancia a certos aspectos do concepto. Con todo, o significado
actual pddese relacionar, a groso modo, co conxunto de actividades que realizan as empresas
mais ald do que as normas gobernamentais ditan, buscando sempre o beneficio da sociedade
en xeral.

Unha acepcion aceptada seria: “conxunto de obrigacions e compromisos, legais e éticos,
nacionais e internacionais, cos grupos de interese, que se deriva dos impactos que a actividade
e as operacions das organizacidéns producen no ambito social, laboral, medioambiental e dos
dereitos humanos” (Valor Martinez & De la Cuesta Gonzalez, 2003, p. 7). Estas autoras definen
a RSC tamén como: "o recofiecemento e a integracion nas operacions das empresas, das
preocupaciéns sociais e medioambientais, dando lugar a practicas empresariais que satisfagan
ditas preocupaciéns e configuren as suas relacidns con interlocutores” (Valor Martinez & De la
Cuesta Gonzalez, 2003, p. 7).

A RSC foi definida por numerosos organismos e autores dende finais do século XX ata a
actualidade. No ambito europeo, A RSC é aplicada a partir da elaboracién do Libro Verde:
Fomentar un marco europeo para a responsabilidade social nas empresas (Comisidon Europea,
2001). Este texto ten como obxectivo xerar un entorno europeo para a RSC, polo que define o
concepto como unha accién voluntaria que busca mellorar a situacién social e
medioambiental. Estas actividades son desenvoltas por todo tipo de empresas, constituindo en

! De aqui en adiante usaranse as siglas RSC
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certos casos a identidade de ditas organizacidns. Para que a RSC sexa efectiva, a organizacién
conxuntamente, debe vela como unha inversién e debe integrarse na estratexia empresarial.
Deste xeito, a compaiiia poderd obter unha vantaxe competitiva, mellorar a sua produtividade
e, como consecuencia, incrementar os beneficios (Comision Europea, 2001).

Mediante a andlise das similitudes e diferenzas das definiciéns da RSC, pédense distinguir
cinco dimensions: voluntariedade, stakeholders, dimensiéon social, econdmica e
medioambiental (Dahlsrud, 2008). Na seguinte taboa mdstranse algunhas destas acepcions e
as suas dimensidns correspondentes:

Taboa 1: Diferentes definicions da RSC.

Organismo ou autor Ano Definicidn Dimensidns
definidor
World Business Councll for Continuo compramise das empresas para comportarse eticamente, contribuindo o Veluntariedade
Sustainable Development 2000 desenvolvemento econdmico, ao mesmo tempo que melloran a calidade de vida dos Stakeholders
(WBCSD) traballadores, das sias familias, da comunidade local e da sociedade en xeral. Social
Economico
Niiclea do comportamentoa da empresa, a cal é responsable do seu Impacto nas Soclal
Marsden 2001 | comunidades nas que opera. A R5C non € apcional nin filantrdpica, sendn que grazas a Econdmico

ela dirfxese un negacio rendible no que se tefien presentes as consecuencias negativas e | Medio ambiente
positivas no medio ambiente, no dmbite social e na economia.

As empresas e outras organizacions operan mdis alé das obrigacions legais para diriiro | Voluntariedade

Lea 2002 seu impacto no medio e na sociedade. Isto pode incluir acomunicacian co persoal, cos Stakeholders
provedares, cos consumidores e ca sociedade na que operan, asi como as accions para Social
protexer o medio ambiente. Medio ambiente
Obrigacian da empresa de ter en conta todos os stakeholders en todas as sias Stakeholders
Premios 4 acelon étlea 2003 | operacins e actividades, Estas empresas socialmente responsables estan conclencladas soclal
do impacto das suas declsions na socledade e no medio amblente, equilibrando as Econamico
necesidades de cada grupo co obwectivo empresarial de abter beneficio, Medio ambiente

Fonte: Elaboracion propia a partir de (Dahlsrud, 2008).

A definicién proposta pola Comisién Europea en 2001 foi mudando co paso do tempo. E
importante destacar a acepcion dada na nova estratexia europea do ano 2011, na cal se dan
directrices mais precisas para a adaptacion de politicas eficientes. As organizacidons deben
atender a RSC sen perder de vista o obxectivo de maximizar o valor para os accionistas e
identificando, previndo e mitigando o impacto das suas accidns na sociedade. Para lograr este
ultimo obxectivo, as empresas deben elaborar medidas proactivas, dependendo do seu
tamanio e forma xuridica (European Commission, 2011).

A Comision Europea actualmente busca implantar nas empresas os principios dos dereitos
humanos establecidos pola ONU, polo tanto a RSC definese como a responsabilidade que

10
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tefien as organizaciéns polo impacto que producen na sociedade. Tendo isto en conta, as
empresas socialmente responsables avogaran pola integracidén social, a ética, o coidado ao
medio ambiente, polos intereses dos consumidores e polos dereitos humanos, os cales deben
guiar todas as estratexias e operacidns empresariais. Para cumprir todo isto, é obrigatorio
cumprir a lei (European Comision, 2020).

1.2 Orixe e evolucion

O desenvolvemento da RSC ven dado pola evolucidn do contexto no que se encontra a
sociedade en cada momento da historia, polo que aparecen diversas teorias ao longo dos
anos.

A orixe da RSC non é exacta pero poderia datarse no século XX. No ano 1923 o autor Oliver
Sheldon destacou que a xestion empresarial debe ser social e que os xerentes deben tratar aos
seus empregados de maneira xusta e honesta, sen faltar o respecto aos subordinados e
atendendo a ética.

Outros estudosos (Mozas Moral & Puentes Poyatos, 2014) datan a orixe da RSC na década dos
anos cincuenta xa que nesta época economicamente convulsa, o autor Howard Bowen
publicou o libro Responsabilidade Social dun Empresario, no cal se define que as empresas non
deben centrarse sé nos resultados econdmicos, sendn que deben ter en conta as repercusions
das suas accidns na sociedade. A partir da aportacion deste economista americano, outros
autores comezan a debater sobre os fins empresariais. Entre estas ideas cabe destacar a
aportacién de Milton Friedman, quen en 1970 publica no periddico New York Times un artigo
no que afirma que a Unica responsabilidade social que deben ter as empresas é a de obter
beneficios.

Nesta década, a idea explicada por Friedman xerou moita controversia, polo que xorden
opiniéns contrarias, como por exemplo a dada polo Comité para o Desenvolvemento
Econdémico (CED), o cal no escrito Social Responsability of Business Corporations observa que a
situacién das empresas cambia debido o desenvolvemento da sociedade.

A partir deste momento, numerosos autores resaltan a importancia da RSC, sendo
especialmente importante a figura de Archie Caroll, quen desenvolveu unha teoria piramidal
formada por catro partes en 1991. A implantacién das responsabilidades débese realizar de
maneira integral (Carroll, 1991), polo que a RSC da empresa “implica o deber de obter
beneficio, obedecer a lei, ser ético e ser un bo cidada” (Mozas Moral & Puentes Poyatos,
2014), neste caso a responsabilidade legal e econdmica é a base para unha empresa ética e
socialmente responsable (Figura 1).

E interesante comparar esta teoria co modelo elaborado por Quazi e O’Brien no 2000, o cal
presenta duas dimensidns (Responsabilidade social e percepciéns das consecuencias das
accidns sociais), a partir das cales se definen catro enfoques (Figura 2): No eixo horizontal, a
vision reducida da responsabilidade busca a obtencion de beneficios dentro dos limites
establecidos, mentres que a responsabilidade ampla ten en conta a proteccién do medio
natural e a sociedade. No eixo vertical, os costes sociais representan as preocupaciéns
empresariais a corto prazo, mentres que os beneficios terdn un efecto a largo prazo. Tendo en
conta estes eixos, os catro enfoques son (Henao Ramirez, 2013):

e Enfoque cldsico: busca sé a maximizacion dos beneficios, ainda que a repercusion
social tefia un coste a corto prazo.

11
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Enfoque socioecondmico: as accidons empresarias poden dar lugar a vantaxes como a
construcion dunha boa relacidn con clientes e provedores.

Enfoque filantrdpico: a empresa participa en programas sociais ainda que implique un
coste para ela.

Enfoque moderno: é o que se aproxima a definicidn actual da RSC, xa que busca unha
relacidn a corto e largo prazo ca sociedade e con outros grupos de interese.

Figura 1: Teoria piramidal de Caroll.

Responsabilidade filantropica:
relacionase coa actual RSC, xa
gue as empresas deben
contribuir a mellorar a calidade
de vida da comunidade coa
que interactdan.

Responsabilidade ética: obrigacion da
empresa de facer o correcto e o xusto,
asi como evitar danar és stakeholders.

Responsabilidade legal: as organizacidns deben
cumprir as normas porque estas ditan os bos e malos
comportamentos.

Responsabilidade econdmica: as empresas producen bens e
servizos, os cales deben xerar un beneficio para elas.

Fonte: Elaboracion propia a partir de (Mozas Moral & Puentes Poyatos, 2014) e (Carroll, 1991).

Figura 2: Modelo bidimensional de Quazi e O’Brien.

" Beneficios
\ das accidéns .
~._  daRsC

'y

o Vision
: Vision moderna _ )

socioeconoémica -
Responsabilidade Ay | J Responsabilidade

social ampla / social reducida
_— Visian cion clasi ~
— filantrépica Visidn clasica
" Costedas
accions da

. RSC S

Fonte: (Mozas Moral & Puentes Poyatos, 2014).
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Por outro lado, en 1987 o Informe Brundtland describe o concepto de Desenvolvemento
sostible, o cal busca a satisfaccion das necesidades das xeracidns presentes sen comprometer
as necesidades das xeracions futuras (Mozas Moral & Puentes Poyatos, 2014). Este obxectivo
pddese conseguir mediante a aplicacidon da RSC, a cal é tamén unha parte importante en
diversas organizacions internacionais e europeas que actualmente contan cunha especial
importancia no tramado empresarial mundial, como poden ser: A Organizacién Internacional
do Traballo (OIT), a Organizacién para a Cooperacion e o Desenvolvemento Econémico (OCDE),
a Comisidn Europea ou o Institute of social and ethical accountability.

1.3 ARSC en Espana

No caso de Espafia, o sector publico foi o primeiro organismo que destacou a importancia do
concepto. Sen embargo non tivo un efecto importante nas empresas pola inexistencia duns
criterios comuns para elas (Celma, Martinez-Garcia, & Coenders, 2014). A pesar deste feito, en
rexions mdis industrializadas como Cataluia as empresas comezaban a desenvolver practicas
socialmente responsables relacionadas ca xestion de recursos humanos (Celma, Martinez-
Garcia, & Coenders, 2014). A RSC era un concepto principalmente tedrico no pais, pero ca
entrada na Unién Europea, Espafia comezou a incluir na xestion empresarial as practicas
sociais mediante as directrices que marcaban organizacions como a OIT ou o Informe
Brundtland.

Na Ultima década do século XX, o interese na RSC creceu. Durante estes anos buscase
promover a inversion responsable grazas a entidades como a Asociacion de Institucidns de
Inversion Colectiva e Fondos de Pensions (INVERCO). Para impulsar o uso de practicas
responsables, algunhas organizaciéns privadas elaboraron directrices e medidas voluntarias
gue as empresas poden ter en conta. Cabe destacar a realizacion de textos como: o Cédigo de
goberno para a empresa sostible (redactado conxuntamente pola Fundacidon Entorno e
Medioambiente, a consultaria PrincewaterhouseCoopers e a escola de negocios IESE) e a
norma UNE elaborada polo Comité Técnico da Asociacion Espafiola de Normalizacion e
Certificacién (AENOR). Este ultimo organismo foi quen elaborou a primeira norma oficial da
RSC no pais e provee as empresas de certificados como o de empresa sostible que non dana o
medio natural (Valor Martinez & De la Cuesta Gonzalez, 2003).

O goberno espafiol, por outra banda, elaborou o Libro Branco da Responsabilidade Social
Empresarial en 2006 a través da Subcomision do Congreso dos Deputados , no cal se
especificaban recomendacions que persoas fisicas e xuridicas deberian seguir para ser
socialmente responsables. Outras iniciativas publicas importantes son: a creacién do Foro de
Expertos da RSC terminada en 2007 ou a Lei para a Igualdade efectiva de mulleres e homes do
mesmo ano.

A creacién do Foro de Expertos da RSC busca promover a estandarizacidon da informacién
basica para poder fomentar as accidons socialmente responsables. Tendo isto en conta, as
empresas deben ser capaces de cuantificar o seu impacto no entorno e de proporcionar aos
grupos de interese unha maior transparencia e veracidade da informacién, a cal debe
favorecer a mellora social e medioambiental.

Co obxectivo de estimular a implantacién de medidas socialmente responsables nas empresas,
en 2008 constitlese o Consello Estatal de Responsabilidade Social das Empresas (CERSE) tendo
en conta, entre outras , as recomendacidns do Foro de Expertos.

13



Responsabilidade social e Igualdade de xénero

Mais recentemente, en 2014 o executivo elaborou a Estratexia Espafiola de Responsabilidade
Social das Empresas (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2014), o cal estara vixente ata o
ano 2020. A suUa vision é “apoiar o desenvolvemento de practicas responsables en
organizacidns publicas e privadas co fin (...) de que a economia sexa mais produtiva, sostible e
integradora” (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2014, p. 26).

Para conseguir esta meta destacase a competitividade das empresas, a cohesion social para
reducir os efectos sociais dunha crise econémica, a creacidn de valor compartido cos grupos de
interese, a sostibilidade e a transparencia. A partir destes principios e o principio de
voluntariedade, describense obxectivos e lifias de actuacién que buscan crear un entorno onde
a RSC poida ser aplicada por todo tipo de organizaciéns en todo o territorio nacional. Entre as
accions a realizar destacan (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2014):

e Integracién da RSC na educacidn, formacidn, inversién e investigacion.
e Xestion responsable dos recursos humanos e fomento do emprego.
e Cooperacion, coordinacidn e participacion.

1.4 Dimensidns e areas

As practicas de RSC son divididas en varias dimensiéns dependendo da vision dos autores. Sen
embargo, no contexto europeo especificanse didas dimensions, nas cales se abarcan distintas
actividades (Comisién Europea, 2001):

e Dimension interna:
A xestion de Recursos Humanos busca que os traballadores se sentan aceptados na
empresa independentemente da sua etnia, sexo ou idade. Para lograr isto, a
organizacidn debera promover accidns como: unha balanza entre a vida profesional e
laboral, a posibilidade de ascenso de calquera traballador, asi como a formacidn
continuada para os traballadores noveles e experimentados.
O cadro de persoal estard mais satisfeito e mais seguro se se realizan medidas
preventivas que contriblan a mellorar a calidade en cada fase do proceso produtivo
empresarial. No suposto de que a empresa necesite unha reestruturacion, a
motivaciéon e a lealdade dos traballadores verase minguada polo que se deberian
tomar medidas como a formacidn ou a reincorporacion a outro posto de traballo.
As medidas anteriores embarcanse no dambito social da RSC, sen embargo o impacto
na natureza do entorno tamén é importante, polo que a compaiiia debe ser sostible no
manexo de materias primas e de produtos finais. Para conseguir isto, existen iniciativas
entre gobernos e empresas privadas como a Politica Integrada de Produtos (PIP), a cal
busca analizar as consecuencias do ciclo vital dun produto no medio ambiente.

e Dimension externa:

No mundo empresarial, o nUmero de pequenas e medianas empresas é moi superior
ao de multinacionais. As PEMES tefien unha relacion mais directa co entorno rexional
pero as grandes corporacidns tamén deben cofecer o entorno local porque o seu
coifilecemento pode xerar unha vantaxe competitiva.

Os socios comerciais tamén deben seguir comportamentos socialmente responsables,
Xxa que se non o fan poden empeorar a imaxe corporativa das empresas coas que
colaboran.
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Os dereitos humanos estdan moi relacionados coa RSC, pero son un tema moi complexo
qgue o sector privado non abarcara de maneira solitaria, con todo as empresas poden
elaborar adicionalmente cddigos éticos e de conducta que describen normas internas
de obrigado cumprimento para todos os grupos relacionados ca empresa.

Por ultimo no ambito medioambiental mundial, a ONU e a OCDE crearon unhas
directrices as que o mundo empresarial debe atender para mellorar a situacién
medioambiental.

As areas pddense dividir en tres e na aplicacion de todas elas débese ter en conta o respecto
as leis e non ariscar nin a rendibilidade nin a competitividade da empresa. (Valor Martinez &
De la Cuesta Gonzalez, 2003). As areas son:

Responsabilidade econdmica: débese buscar a eficiencia de maneira socialmente
responsable mediante a calidade dos factores produtivos e dos produtos e servicios
ofertados. A calidade é un obxectivo econémico relacionado coa maximizacion do
valor para os consumidores que se consegue coa mellora da xestion dos recursos
humanos e da inversion.

Responsabilidade medioambiental: a utilizacion de materias primas e a xeracion de
outputs contamina o medio polo que a empresa debe ser sostible, este concepto é
descrito no Cddigo de goberno para a empresa sostible (2002). Unha empresa sostible
”é aquela que integra a sostibilidade, a visién a largo prazo, a diversidade, a apertura 6
didlogo cos stakeholders, a integridade e a responsabilidade” (Valor Martinez & De la
Cuesta Gonzalez, 2003, p. 11).

Responsabilidade politica e sociocultural: inclde o cumprimento das leis, o respecto e a
involucracién nos costumes e na cultura de cada territorio no que operan as empresas,
asi como a participacidn na politica e na mellora de aspectos sociais. Esta area
comprende diversos aspectos, pero este escrito centrarase na igualdade de xénero,
concepto no que se afondara nos seguintes apartados.
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2 lgualdade de xénero

2.1 Definicion do concepto

O Instituto Europeo da lgualdade de Xénero (EIGE) creado en 2006 é o organismo que se
encarga principalmente do fomento da igualdade no dambito europeo. O EIGE mostra a
definicion deste concepto como: “Promover a independencia econdmica igualitaria entre
homes e mulleres, cerrar a brecha salarial de xénero e promover o equilibrio de xénero na
toma de decisiéns” (European Commission, 2019).

Por outra banda, a Organizacion Internacional do Traballo (OIT) busca promover a equidade
nas empresas. O seu obxectivo é: "homes e mulleres poderan acceder a un traballo digno e
produtivo en condicions de liberdade, igualdade, seguridade e dignidade humana”
(Organizacion Internacional do Traballo, 2017). A OIT define a igualdade de xénero como un
dereito esencial que axudara 6 desenvolvemento das empresas e da economia.

O organismo Servicio de Xénero, Igualdade e Diversidade (GED) é unha iniciativa elaborada
polo Departamento de Condicions de Traballo e Igualdade da OIT. O GED coordina o Plan de
accion da OIT (1999), o cal busca mellorar o equilibrio entre homes e mulleres en todos os
niveles do organigrama e incrementar o cofilecemento do persoal sobre esta materia.

2.2 Situacion europea

A igualdade entre homes e mulleres definese como un dos cinco valores que fundamenta a
Unidn Europea e encontrase na Carta dos Dereitos Fundamentais da Unidn, mediante a cal se
prohibe a discriminacidn por sexo (Comision Europea, 2010).

Sen embargo, a desigualdade de xénero estd presente na sociedade europea en varios
ambitos. No mercado laboral, a participacion da muller é menor e os traballos aos que aspiran
céntranse en sectores nos que a retribucién é mais pequena. Elas dedican mais horas o
traballo non remunerado e tefien mais probabilidades de escoller postos de xornada parcial
para poder equilibrar o tempo dedicado a vida familiar e profesional (European Commission,
2017) quen opta por este horario reducido, recibe un menor salario e ten menos posibilidades
de ascender no organigrama empresarial (European Comission, 2019). Por ultimo, o nimero
de mulleres que acadan altos niveis educativos é superior, sen embargo son os homes os que
tefien mais posibilidades de acceder a postos de alta direccidén (European Commission, 2017).

Para poder combater esta situacion desfavorable, a UE elaborou numerosas normas e
iniciativas, das cales este traballo destacara as mais recentes:

e O Plan de Accion 2017-2019 busca pofier en practica o segundo principio dos Pilares
Europeos dos dereitos sociais, o cal afirma que os homes e as mulleres tefien dereito a
igualdade de retribuciéon por un traballo equivalente. Para elo trata temas especificos
como as raices culturais que afectan a eleccion da carreira profesional, a crenza de
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sectores mais masculinos ou mais femininos e a inadecuada implantacién de medidas
de conciliacidn. Para equilibrar a vida laboral e persoal de pais e nais traballadores, a
Comisidn Europea busca aumentar e mellorar 6 acceso ao permiso de paternidade e
incrementar a participacion masculina nos coidados e tarefas do fogar (European
Comission, 2019).

e A Carta da Muller e o Compromiso Estratéxico para a igualdade de xénero 2016-2019,
é un escrito que ten como obxectivo continuar ca Estratexia para a Igualdade entre
homes e mulleres 2010-2015.

A estratexia 2010-2015 (Comisién Europea, 2010) busca pofier en practica iniciativas
que se inclien na direccidn estratéxica dunha empresa como a independencia
econdmica igualitaria para homes e mulleres, a igual retribucién por un traballo igual e
a igualdade na toma de decisidns.

A Carta da Muller centrase en ambitos especificos como o aumento da participacion

da muller no mercado laboral ou a loita contra a pobreza de xénero (Parlamento
Europeo, 2019).

e A Estratexia de Igualdade de Xénero 2020-2025 (Comisidon Europea, 2020) define que
nunha Europa futura a situacidon de homes e mulleres sera igual. Este obxectivo parece
xusto e valido, pero os datos dados por estudos europeos demostran que ainda queda

moito camifio para chegar a igualdade citada. Alguns datos preocupantes dados son:

Taboa 2: Datos que evidencian a desigualdade de xénero na UE.

Situacion feminina Situacion masculina
Estereotipos de xénero 0O 44% dos europeos pensa | O 45% cre que o seu
que deben dedicarse o cometido & gaiiar difieiro.
coidado do fogar e da
familia.
Segregacion laboral Mo sector da educaciéna | Ocupan o 90% dos postos

sUa presenza & dun 75% e | no sector da construccion
nos sectores relacionados | e o 75% no sector do

ca satde dun 80%. transporte.

Traballo no fogar Elas invirten 22 horas 3 Eles dedican 9 horas
semana. semanais.

Teito de cristal As mulleres representan Eles representan un 92,5%
un 7,5% nos consellos de nos consellos de
administracion. administracion e un 92,3%

Mas empresas cotizadasa | nas empresas cotizadas.
sta presenza é dun 7,7%.

Fonte: Elaboracion propia a partir de (Comision Europea, 2020).

2.3 Situacidén en Espaiia
En Espafia existen leis que apoian a igualdade de xénero nas empresas, destaca a Lei Orgdnica

3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes. No Titulo VII
describese o cometido da RSC neste ambito. As empresas poderan asumir voluntariamente
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acciéns dedicadas a igualdade de xénero en cada departamento da organizacién, asi como na
sta relacion cos grupos de interese (Art.73). No ambito da publicidade, os organismos
dedicados & proteccidn dos intereses femininos, poderdn cesar o que se considere como
publicidade enganosa (Art.74). No referente a participacion de mulleres no Consello de
administracién de sociedades mercantis, as empresas procuraran unha representacion
equilibrada de mulleres e homes, tendo en conta o rendemento e o talento profesional
(Art.75).

O Instituto da Muller e para a lgualdade de Oportunidades? estuda a situacién feminina en
varios ambitos e realiza acciéons formativas para eliminar as discriminaciéns por xénero
relaciondndose con organismos analogos autondmicos e aplicando a xestion de fondos
europeos.

2.3.1 Segregacion no mercado laboral

O mercado laboral espafiol encontrase segregado, é dicir, os postos os que aspiran homes e
mulleres estan moi diferenciados debido a crenzas discriminatorias que levan a resultados
econdmicos ineficientes. As mulleres ocupan postos peor remunerados, con menor
estabilidade e menos posibilidades de promocién (Barberd, M Dema, Estellés, & Devece,
2011). Ademais, a menor valoracion e o maior indice de desemprego impulsa a crenza de que
o traballo feminino é complementario do masculino (Heredia, Ramos, Sarria, & Candela, 2002).

A desigualdade de xénero na poboacidon ocupada pode ter o seu orixe na seleccién de ramas
profesionais por parte dos estudantes, os cales estdn condicionados por crenzas sociais
histéricas. Este feito implica que a diferenciacidon ocupacional ou segregacién horizontal non
sempre implica unha discriminacién laboral (Otero Giraldez & Gradin Lago, 2001).

A segregacion horizontal indica que as mulleres ocupan maioritariamente sectores especificos
denominados “femininos” como: a asistencia sanitaria e social, a educacidon ou a
administracion publica (Barberd, M Dema, Estellés, & Devece, 2011). A presenza desta
distincidn por sectores explicase desde diferentes puntos de vista. Por unha banda, a visién
mais tradicional explica que as mulleres son menos produtivas debido a que o seu acceso ao
mercado laboral foi posible cunha menor especializacién e experiencia cuxa causa é a
dedicacién que elas aportan o coidado dos fillos. Por outra banda, pensase que a segregacion
ven dada pola presenza dos estereotipos de xénero no mercado laboral (Otero Girdldez &
Gradin Lago, 2001).

A segregacion vertical relacionase co teito de cristal, xa que incluso nos sectores “femininos”
descrito anteriores, a presenza en postos de direccion e responsabilidade é maioritariamente
masculino. Este feito indica que non sé se tefien en conta os cofiecementos, o esforzo ou as
habilidades para o posto sendén tamén o xénero de quen aspira a el. As mulleres acadan niveis
educativos altos que lles prestan as capacidades para realizar de forma efectiva o traballo en
postos de responsabilidade, sen embargo, este feito non axuda a paliar a desigualdade de
xénero (Barbera, M Dema, Estellés, & Devece, 2011). Esta diferenza observase tanto en
porcentaxe por categoria laboral como tendo en conta o nivel de formacidn e preparacidn na
poboacidn activa (Heredia, Ramos, Sarrid, & Candela, 2002).

2 Creado en 1983, é un organismo espafiol dependente do Ministerio de Sanidade, Servizos Sociais e
Igualdade que se preocupa por paliar a desigualdade de xénero en todo o territorio nacional.
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2.3.2 Brecha salarial

A brecha salarial, tamén denominada diferenza ou desigualdade salarial, refirese a diferenza
media existente entre a retribucién salarial que cobran os homes e as mulleres e estd
relacionada ca desigualdade no mercado laboral (Sarasola, Sarasola, & Garcia, 2012):

e A segregacion horizontal e vertical, explicadas anteriormente, implican que as mulleres
ocupan postos en sectores peor remunerados e valorados.

e A muller incorporouse de forma tardia o mercado laboral no que os homes levaban
participando durante séculos. Esta incorporacién non supuxo unha reparticién
equitativa dos labores do fogar, polo que as mulleres vense obrigadas a renunciar &
promocidn e a elixir horarios mais flexibles para conciliar as responsabilidades
familiares e laborais.

e Adiferenza salarial tamén se agranda mediante a maior posibilidade que tefien os
homes de recibir complementos salariais, xa que a cultura empresarial premia a
dedicacién plena ao emprego.

Esta diferenza salarial observase na ultima enquisa realizada polo Instituto Nacional de
Estatistica (INE) no que se describe a situacidon do 2017 (Instituto Nacional de Estadistica, INE,
2019):

A distribucién da ganancia bruta anual por sexos indica que os homes ganan en media case
6000 € mais que as mulleres. Sen embargo, esta diferenza é case nula cando ambos ocupan o
mesmo posto co mesmo tipo de contrato e de xornada horaria. A continuacidn, teranse en
conta as ganancias medias anuais por sexos segundo sectores de actividades (Tdboa 2) e por
postos ocupacionais (Tdboa 3).

Taboa 3: Diferenza da ganancia media anual por sexos segundo sectores de actividade (€).

Mulleres Homes Diferenza
Subministro de enerxias 44.656,93 54.199,45 9.542,52
Actividades financelras e seguros 38.521,06 50.049,17 11.528,11
Educacién 22.784,01 25.0093,05 2.309,04
Comercio maiorista e minorista 17.377,72 23.829,70 6.451,98
Informacién e comunicacion 30.015,53 35.768,78 5.753,25
Actividades sanitarias e servizos socials 23.839.44 33.735,05 9.895,61
Administracian pliblica 27.391,38 30.581,96 3.190,58
Hostalaria 13.161,33 156.138,88 2.977.55
Total 217.747 40 269.396,04 51.648,64

Fonte: Elaboracion propia a partir de (Instituto Nacional de Estadistica, INE, 2019).
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A taboa mostra que as mulleres ganan menos en todos os sectores respecto os homes, incluso
en sectores considerados “femininos”. Os sectores financeiros e de subministros de enerxia
son as actividades que mais ganancias aportaron @ economia espafiola (Instituto Nacional de
Estadistica, INE, 2019), pero son as areas que tefien unha maior desigualdade de xénero
(Instituto Nacional de Estadistica, INE, 2019). Por outra banda, o sector da hostalaria é o que
menos diferenza presenta, xunto cas actividades educativas.

Taboa 4: Diferenza da ganancia media anual por sexos segundo postos de

ocupacion.

Mulleres Homes Diferenza
Directores & xerentes 42.901,26 5547796 12.576,70
Profesionals cientificos e intelectuais 30.166,12 34,790,056 4.623,93
Traballadores de servizos de proteccion e seguridade 2443982 28.802,95 4.363,13
Traballadores de servizos de restauracidn e comercio 14.142.93 16.825,86 2.682,93
Traballadores sanitarios e coidado de persoas 14.765,21 18.343,56 3.578.35
Traballadores de industrias manufactureiras 17.247 .66 24,122,827 0.875,16
Total 143.663,00 |178.363,20 | 34.700,20

Fonte: Elaboracion propia a partir de (Instituto Nacional de Estadistica, INE, 2019).

Nesta taboa observase que a maior diferenza salarial encdntrase en postos de direccién, os
cales aumentaron a sua retribucién global con respecto a outros postos (Instituto Nacional de
Estadistica, INE, 2019). Por outro lado, a hostalaria segue indicando a menor diferenza salarial.
Isto non evidencia un dato positivo xa que as actividades do sector servizos non contribue
especialmente a riqueza econdmica salarial.

2.3.3 Conciliacion laboral

No dmbito familiar, as mulleres soen desenvolver a maioria dos labores do fogar e soen
dedicar mais horas o dia a este traballo non remunerado. Este feito, implica un esforzo que
pode provocar estrés e dubida respecto a eleccidén profesional (Barbera, M Dema, Estellés, &
Devece, 2011). Para paliar isto, as empresas deben contribuir a aplicacions de medidas
conciliadoras tanto para homes como para mulleres.

A conciliacién laboral débese a factores como a busca por mellorar a calidade de vida dos
traballadores, o desenvolvemento das tecnoloxias que permiten outras modalidades de
traballo ou a necesidade de aumentar a taxa de natalidade espafiola. As empresas que avogan
por estas medidas son cofiecidas como “Empresas Familiares Responsables” (EFR), esta
connotacion carrexa costes organizativos e monetarios.
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Sen embargo, as EFR gozardn dunha mellor imaxe social e dun clima de traballo beneficioso
para todos os integrantes (Lépez-lbor, Mangas, Fernandez Cornejo, & Palomo Vadillo, 2010).

Algunhas das medidas e précticas de conciliacion destacadas son (Lépez-lbor, Mangas,
Fernandez Cornejo, & Palomo Vadillo, 2010):

Flexibilidade no horario laboral: o traballador podera axustar as horas de traballo
segundo as suas necesidades pero debe cumprir unhas horas semanais minimas e
debe encontrarse na empresa cando se esixa a presenza de todo o cadro de persoal.

Ademais, debe existir a posibilidade de ausentarse do traballo se xorde algunha
emerxencia familiar.

Flexibilidade no lugar de traballo: posibilidade de realizar as tarefas remuneradas
dende o domicilio familiar mediante conexidn telematica ou teletraballo, sen
requirirse en todo momento a presenza na empresa.

Politicas de permisos e outras prdcticas adicionais: estas medidas presentan un alto
coste para a empresa, as cales conceden permisos adicionais ao que dita a lei, asi
como axudas monetarias para o coidado de fillos e persoas dependentes.

2.3.4 Teito de cristal

Os postos directivos e de poder estan ocupados maioritariamente por homes. Este feito ven
determinado pola existencia da segregacién no mercado laboral, xa que as mulleres soen
ocupar postos “non estratéxicos” (Fernandez Palacin, Lopez-Fernandez, Maeztu-Herrera, &
Martin-Prius, 2010) debido a tendencia a optar por unha vida profesional menos intensa.

O teito de cristal fai referencia o nivel maximo que as mulleres alcanzan no ambito profesional
debido a unha serie de factores que lles impiden avanzar mais ala. Elas elixen postos menos
intensivos en capital humano e nos que o coste de conceder permisos familiares non sexa moi
elevado, para asi poder conciliar de forma efectiva o &mbito profesional e persoal. A crenza de
que as mulleres son as encargadas das tarefas de fogar crea uns estereotipos de xénero nos
que os responsables de recursos humanos se basean para a promocién empresarial, xa que se
pensa que os homes tefien unha personalidade mais dirixida a xerencia (Fernandez Palacin,
Lépez-Fernandez, Maeztu-Herrera, & Martin-Prius, 2010).

O Instituto da Muller elaborou proxectos para mellorar esta situacion desigual, estes son:

Madis mulleres, mdis empresas: incentiva as empresas de mais de 30 empregados a
buscar a igualdade de xénero en postos de media e alta direccion mediante a
eliminacion de nesgos que se aplican inconscientemente a hora de seleccionar
traballadores para a promocién (Insituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, 2019).

Talentia 360, mulleres directivas: este programa elaborado conxuntamente ca Escola
de Organizacion Industrial (EOI) busca formar as traballadoras con sistemas novidosos
para que alcancen postos de alta responsabilidade (Instituo de la mujer y parala
Igualdade de Oportunidades, 2019).
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e O Proxecto Promociona elaborado coa participacién da Confederacion Espainola de
Organizaciéns Empresariais (CEOE) e o Fondo Social Europeo dirixese a empresas que
avogan pola igualdade de xénero e busca formar a mulleres con experiencia para
mellorar a sua situacion laboral mediante a relacién con mentores de grandes
empresas (Proyecto Promociona, 2020).

2.4 Vantaxes da Igualdade de xénero

Unha empresa que avogue pola igualdade de xénero gozard dun ambiente de traballo mais
inclusivo e con menos posibilidade de discriminacién e acoso, xerando un aumento da
satisfaccion e motivacion dos empregados que terdn unha maior produtividade (Catalyst,
2018).

A presenza de grupos de traballo diversos e con distintas perspectivas axudardn a mellora da
innovacién. As empresas teran menos posibilidades de cometer fraude ou outros delitos
empresariais debido a importancia que terd para estas organizaciéns a transparencia da
informacidn, ademais seran mais proclives a axudar & mellora social do territorio no que
operan (Catalyst, 2018).

A imaxe social tamén se vera mellorada, xa que as empresas mais valoradas globalmente son
as que tefien mdis mulleres nos consellos de administracién. No ambito financeiro, as
empresas con diversidade de xénero poden ver como os seus indicadores melloran (Catalyst,
2018).

No dmbito econdmico, a busca dunha situacién igualitaria entre ambos sexos tamén terd un
efecto positivo. O nivel de emprego tenderd a crecer de cara ao 2050 (Figura 3), xa que coa
incorporacién da muller o mundo laboral, aumentara a oferta da man de obra que pode ser
adquirida polas empresas, as cales aumentardn a sda producién potencial. O aumento dos
salarios para as mulleres contribuird a produtividade na empresa pero pode ter un efecto
negativo, xa que as compafiias poden ver o pago destes salarios como un coste adicional
(European Institute for Gender Equality, 2014).

O PIB per capita tamén crecerd, pero o seu impacto non é tan claro debido a importancia
doutras magnitudes macroecondmicas (Figura 4).

Figura 3: Estimacion do crecemento do emprego na UE no periodo 2015-2050 debido a incorporacion igualitaria
da muller 6 traballo.
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Fonte: Elaboracion propia a partir de (European Institute for Gender Equality, 2014).
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Figura 4: Estimacion do crecemento do PIB per cdpita na UE no periodo 2015-2050 debido 4 incorporacién
igualitaria da muller 6 traballo.

0,50%

0,30%

0,10%

-0,10% 201520202025 2030 2035 2040 2045 2050

-0,30%

-0,50%

=P |B per capita en %

Fonte: Elaboracion propia a partir de (European Institute for Gender Equality, 2014).
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3 Estudo empirico

3.1 Obxectivo do estudo empirico

A parte empirica do traballo analiza a vision dos consumidores sobre a RSC e a Igualdade de
Xénero. Esta analise elaborouse a partir dunha enquisa distribuida mediante aplicacions
telematicas como WhatsApp e Facebook. A maioria das preguntas do cuestionario son Escalas
de Likert do 1 ao 5 que buscan destacar a importancia que tefen para os enquisados certas
cuestions desta tematica.

As preguntas distribuidas agrupanse en varios bloques:

1. Buscase cofecer a vision xeral dos consumidores sobre a RSC e as suas practicas.

2. Buscase saber a opinion dos enquisados sobre temas especificos da igualdade de
xénero como a brecha salarial, o teito de cristal e a conciliacién laboral.

3. Por ultimo, fanse preguntas para cofiecer o perfil dos enquisados.

O obxectivo principal é cofiecer a importancia que lle dan os enquisados as practicas
relacionadas ca RSC e ca Igualdade de Xénero. Ademais, é interesante saber a diferencia entre
os puntos de vista de homes e mulleres con respecto a cuestidns concretas como: as causas da
brecha salarial, a segregacidn horizontal e vertical , as medidas para fomentar a conciliacion da
vida familiar e laboral ou as vantaxes que a promocion da igualdade de xénero pode ofrecer as
empresas.

3.2 Descricion da mostra

A mostra consta de 150 persoas, das cales 50 son homes e 100 son mulleres. A maior parte das
persoas enquisadas son estudantes (40,7%), seguidos dos asalariados/as (36%) e dos
empresarios/as (14,7%). A maioria das persoas enquisadas posen estudos universitarios
(27,3%) , estando en segundo lugar as persoas con estudos secundarios (27,3%). Cabe destacar
gue a maior parte dos enquisados tefien experiencia laboral (78,7%) , polo que poden ter un
maior cofiecemento sobre a tematica a tratar (Tdboa 5).
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A maioria dos enquisados encontrase entre os 16 e os 30 anos (56%), seguidos polos que
tefien entre 41 e 55 anos (26,7%). Como se explicou anteriormente, a mostra presenta mais
mulleres (66,7%) que homes (33,3%) (Tdboa 6).

Tdaboa 5: Situacion laboral e nivel de estudos dos enquisados.

Frecuencia (n=150) Porcentaxe
Ocupacidn actual
Estudante. 61 40,7 %
Desempregado/a. 10 6,7%
Empresario/a. 22 14,7%
Asalariado/a. 54 36%
Xubilado/a. 3 2%
Nivel de estudos
Estudos primarios 20 13,3%
obrigatorios.
Estudos secundarios. 41 27,3%
Estudos universitarios. r 51,3%
Estudos post-universitarios 12 8%
Experiencia laboral
MNon. 32 21,3%
Si. 118 78,7%

Taboa 6: Idade e sexo dos enquisados.

Frecuencia (n=150) Porcentaxe
Idade
16-30 84 56%
31-40 13 8,7%
41-55 40 26,7%
Mais de 55. 13 8,7%
Sexo
Home. 50 33,3%
Muller. 100 66,7%

3.3 Obtencién dos datos e método de andlise

O cuestionario realizouse as persoas enquisadas o dia 11 de maio de 2020 de maneira
telematica, mediante WhatsApp e Facebook.

O cuestionario (dispofiible no Anexo1) consta de 21 preguntas. As primeiras preguntas
refirense a RSC en xeral, seguidas de preguntas especificas sobre cuestions relacionadas ca
igualdade de xénero e por ultimo, preguntase sobre o perfil dos enquisados.

A andlise dos datos consistiu no calculo de medias e desviacidns tipicas das variables de Escala
de Likert. Para estas variables, realizaronse célculos a nivel global e por grupos segundo o sexo
do entrevistado. Realizouse un test t de diferenzas de medias para saber se as diferenzas nas
medias entre homes e mulleres son estatisticamente significativas.
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3.4 Andlise de resultados

Analizamos, primeiro, a importancia que lle dan as persoas enquisadas a diversas practicas e
cuestions relacionadas coa RSC.

Na Tdboa 7 observase que a maioria das persoas enquisadas non cren que as empresas se
preocupen polo medio ambiente ou polos problemas sociais (78%) , sen embargo si se cre que
se promove a boa relacion cos consumidores (56%).

Taboa 7: Punto de vista das persoas enquisadas sobre a RSC en xeral.

Frecuencia (n=150) Porcentaxe
As empresas preocupanse polo medio
ambiente e os problemas sociais.
Non. 117 78%
Si. 33 22%
As empresas promoven una boa relacion
cos consumidores.
Non. 66 A44%
Si. 84 56%

Segundo a Tdboa 8, as practicas consideradas mdis importantes son: a “elaboracién de cédigos
éticos” (3,99 puntos), a “formacidn continua do persoal” (3,95 puntos) e a “reducidn de gases
contaminantes” (tamén 3,95). Esta ultima practica relacionada co coidado do medio ambiente
ten unha puntuacion media maior que a pregunta sobre “utilizacién de envases reciclados”
(3,86 puntos). O item con menor puntuacién é a “colaboracion con ONGs e outras
organizacidns sen danimo de lucro” (3,08 puntos), seguido polo “apoio a eventos deportivos e
culturais” (3,20 puntos).

Atendendo a vision de homes e mulleres, ambos coinciden en que a colaboracién con outras
organizacidns non debe ser unha practica prioritaria para as empresas (2,62 e 3,31 puntos,
respectivamente). Sen embargo, as mulleres cren que o “apoio a eventos deportivos e
culturais” ten menos importancia que o item anterior (3,29 puntos).

Con respecto os items mellor valorados, as mulleres cren que a reducién da contaminacion
debe ser importante (4,12 puntos), mentres que eles prefiren potenciar a formacidn continua
do persoal (3,90 puntos).

A andlise estatistica indica que existen diferenzas estatisticamente significativas entre as
medias de homes e mulleres en 4 dos 7 items propostos. Estes son: a “utilizacién de envases
reciclados” (t=-2,680; p<0,01), a “reducidn de gases contaminantes” (t=-2,519;p<0,05), a
“colaboracién con organizacidns sen animo de lucro” (t=-3,319; p<0,01) e a “colaboracién co
sector publico” (t=-3,081;p<0,01).
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Taboa 8: Nivel de importancia de practicas relacionadas ca RSC.

TOTAL HOMES MULLERES
t Sig.
Media = Desviaciéon | Media | Desviacién = Media | Desviacién &
tipica. tipica. tipica.
Utilizacién envases reciclados. 3,86 1,187 3,50 1,329 4,04 1,072 -2,680 0,008
Reduccion da emision gases 3,95 1,240 3,62 1,276 4,12 1,076 -2,519 0,013
contaminantes.
Colaboracién con ONGs e 3,08 1,107 2,62 1,227 3,31 1,187 -3,319 0,001
organizacion sen animo de lucro.

Formacién continua do persoal 3,95 1,272 3,90 1,182 3,98 1,073 -0,416 0,678
Colaboracién co sector publico. 3,56 1,166 3,12 1,452 3,78 1,115 -3,081 0,002
Elaboraciéon codigos éticos. 3,99 1,280 3,80 1,429 4,08 1,195 -1,266 0,208
Apoio a eventos deportivos e 3,20 1,135 3,02 1,195 3,29 1,085 -1,377 0,170

culturais.

Na Tdboa 9 observase que a primeira cuestidon mais valorada é a “prevencion contra os riscos
laborais” (4,45 puntos). A “promocién da Igualdade de xénero” é importante para os
enquisados, xa que é a segunda cuestidon con maior media (4,44 puntos).O item con menor
media é o “cofiecemento da cultura local” (3,79 puntos), opinidn na que coinciden os homes
(3,78 puntos) e mulleres (3,79 puntos).

Aigualdade de xénero é mais valorada polas mulleres (4,64 puntos), mentres que os homes lle
dan madis importancia a prevencién contra os riscos laborais (4,32 puntos).

A realizacién do Test t de medias indica que a Unica cuestion que presenta diferenzas
estatisticamente significativas entre as medias de ambos sexos é a “promocidn da Igualdade
de Xénero” (t=-3,628; p<0,01).

Taboa 9: Nivel de importancia de cuestidons relacionadas ca RSC.

TOTAL HOMES MULLERES
t Sig.
Media = Desviacion | Media | Desviacion Media = Desviacion
tipica. tipica. tipica.
Medidas preventivas contra riscos 4,45 0,856 4,32 1,039 4,52 0,745 -1,353 | 0,178
laborais.
Cofiecemento da cultua e os 3,79 0,973 3,78 1,093 3,79 0,913 -0,059 | 0,953
costumes locais.
Mellorar a calidade dos productos. 4,32 0,965 4,18 1,155 4,39 0,852 -1,259 | 0,210
Promocion da igualdade de xénero. | 4,44 0,993 4,04 1,212 4,64 0,798 -3,628 | 0,000
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O traballo centrarase agora, nas cuestidn relacionadas ca Igualdade de Xénero.

Primeiro, cabe destacar o punto de vista dos enquisados sobre os estereotipos de xénero.
Neste caso, preguntouse se estaban de acordo cas afirmacidns especificadas na Tdboa 10. A
analise indica que os enquisados non estan de acordo con este tipo de estereotipos, xa que as
puntuacion medias dadas son baixas. O estereotipo cunha puntuaciéon maior é a crenza de que
“os homes arriscan mais ao investir nun proxecto” (1,61 puntos), seguido da crenza de que “as
mulleres tefien unha personalidade mais orientada aos coidados familiares” (1,60 puntos). O
item con menos valoracidn é o referido a que “os postos de alta responsabilidade deben estar
ocupados por homes” (1,21 puntos), isto pode indicar que os enquisados avogan pola
igualdade de xénero en postos directivos.

A proba t realizada explica que as diferenzas entre homes e mulleres non son estatisticamente
significativas.

Taboa 10: Grao de acordo ou desacordo cos estereotipos de xénero.

TOTAL HOMES MULLERES
t Sig.
Media | Desviacion | Media | Desviacion Media Desviacidn
tipica. tipica. tipica.

Os postos de alta responsabilidade 1,21 0,856 1,24 0,687 1,19 0,706 0,412 | 0,681
deben estar ocupados por homes.

As mulleres tefien unha 1,60 0,973 1,78 1,016 1,51 1,049 1,501 | 0,135
personalidade mais orientada aos

coidados da familia.
0Os homes arrican mais ao investir 1,61 0,965 1,76 1,117 1,53 0,926 1,337 0,183
nun proxecto.
As mulleres non son tan productivas 1,24 0,993 1,38 0,901 1,17 0,711 1,556 | 0,122

como os homes no traballo.

Con respecto a Igualdade de xénero nas empresas, o 87,3% das persoas enquisadas consideran
que a situacidn das mulleres é desfavorable respecto os homes (Tdboa 11).

Taboa 11: Consideracion de que a situacion da muller nas empresas é desfavorable respecto os homes.

Frecuencia (n=150) Porcentaxe
Non. 19 12,7%
Si. 131 87,3%

As persoas que opinan que existe desigualdade de xénero, enumeraron a importancia das
distintas causas (Tdboa 12), as cales son valoradas con puntuacions elevadas xa que en ningun
caso os valores son menores que 3 puntos.

A maioria pensan que existe pouca concienciacion das desigualdades de xénero, xa que é o
item con maior media (4,24 puntos), seguido dunha “dificil conciliacion da vida laboral e
familiar” (4,12 puntos), esta causa encontrase sé a 0,01 puntos da “falta de recofiecemento
das mulleres” (4,11 puntos). O item con menor valoracién é a “crenza de que as medidas de
igualdade de xénero son custosas” (3,42 puntos), seguido da “inexistencia de beneficios
claros” (3,82 puntos).
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Os homes e as mulleres coinciden no item menos valorado (3,03 puntos e 3,59 puntos,
respectivamente). Sen embargo, elas creen que a “concienciacién das desigualdades de
xénero” é mais importante (4,48 puntos), mentres que eles creen que a falta de

7

“recofiecemento das mulleres” é a principal causa (3,74 puntos).

A andlise realizada indica que en 4 dos 5 items existen diferenzas estatisticamente
significativas nas medias de homes e mulleres (Tdboa 12).

Taboa 12: Nivel de importancia das causas das desigualdade de xénero.

TOTAL HOMES MULLERES
Media = Desviacion = Media = Desviacion = Media = Desviacién t Sig.
tipica. tipica. tipica.

Dificil conciliacién da vida laboral e 412 1,015 3,69 1,151 430 0,899 -3,270 | 0,001
familiar.

Pouca concienciacién das 4,24 1,006 3,67 1,108 4,48 0,858 -4,526 | 0,000

desigualdades de xénero,

Falta de recofiecemento das 411 1,090 3,74 1,163 426 1,026 -2,535 | 0,012
mulleres.

Crenza de medidas costosas. 3,42 1,252 3,03 1,287 3,59 1,206 -2,388 | 0,018

Inexistencia de beneficios claros. 3,82 1,142 3,62 1,184 3,90 1,120 -1,318 0,190

Preguntouse as persoas enquisadas sobre a percepcion da presenza das mulleres en distintos
sectores econdmicos (Tdboa 13). Para elo, incluironse sectores considerados “femininos” e
outros “masculinos”.

Esta andlise mostra que o sector no que se cree que as mulleres tefien unha maior presenza é
o de perruqueria e estética (4,33 puntos), mentres que onde tefien menor presenza serian o
sector da construcion (1,35 puntos) e na automocion e mecdnica (1,47 puntos). Cabe destacar,
en que sectores se considera alta a presenza feminina, estes son: a educacion (3,93 puntos), o
sector alimenticio (3,89 puntos), a sanidade (3,65 puntos) e o sector turistico (3,35 puntos).

Esta valoracidns medias globais coinciden cos puntos de vista de ambos sexos. Sen embargo,
as diferenzas entre homes e mulleres s6 son significativas no sector primario (t=2.208; p<0,05).
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Taboa 13: Presenza das mulleres en sectores econémicos espafnois.

TOTAL HOMES MULLERES
Media Desviacion | Media | Desviacidn Media | Desviacién t Sig-
tipica. tipica. tipica.

Banca e finanzas. 2,23 0,984 2,44 1,013 2,12 0,956 1,894 0,60
Perruqueria e estética. 4,33 1,034 4,20 1,030 4,40 1,035 -1,118 0,266
Hostalaria e turismo. 3,35 0,905 3,36 0,964 3,34 0,879 0,127 0,899

Automocién e mecanica. 1,47 0,702 1,60 0,728 1,40 0,682 1,656 0,1

Sector da construccion. 1,35 0,667 1,48 0,707 1,29 0,640 1,654 0,1
Sector da sanidade. 3,65 0,962 3,74 0,986 3,61 0,952 0,779 0,437
Sector da educacion. 3,93 0,963 3,84 0,976 3,97 0,958 -0,778 0,438
Supermercados e empresas de 3,89 1,004 3,74 1,103 3,97 0,948 -1,326 0,187

alimentacioén.

Sector primario. 2,29 0,980 2,54 0,930 2,17 0,985 2,208 0,029
Administracion. 2,97 0,958 3,10 0,931 2,90 0,969 1,207 0,229
Investigacidn. 2,85 0,979 3,00 0,881 2,78 1,021 1,301 0,195

En relacién a brecha salarial, preguntouse pola importancia das causas que a explican (Tdboa
14). As causas que presentan medias mais elevadas son: “os homes ocupan postos de maior

responsabilidade” e “a maternidade implica unha reducién de xornada”, ambos con 3,65
puntos. A que ten unha media mais baixa é “as mulleres ocupan traballos a tempo parcia
3,33 puntos.

|H

con

As mulleres cren que a reducion da xornada laboral debido a maternidade é a principal causa
(3,94 puntos), mentres que os homes valoran mais a presenza masculina nos postos de
responsabilidade (3,08 puntos).A ocupacion feminina nos postos de tempo parcial indicase
como a causa menor para ambos sexos (2,70 puntos lle outorgan os homes e 3,64 puntos, as
mulleres).

As diferenzas entre as medias de ambos sexos son estatisticamente significativas en tédolos
casos(p<0,01).

Taboa 14: Nivel de importancia das causas da desigualdade salarial.

TOTAL HOMES MULLERES
t Sig.
Media | Desviacion Media Desviacion Media Desviacion
tipica. tipica. tipica.

As mulleres traballan en sectores 3,51 1,273 2,90 1,165 3,82 1,218 -4,425 | 0,000
peor remunerados e valorados.

Os homes ocupan postos de maior 3,65 1,362 3,08 1,441 3,93 1,233 -3,759 | 0,000

responsabilidade.
As mulleres ocupan traballos a 3,33 1,229 2,70 1,074 3,64 1,185 -4,722 | 0,000
tempo parcial.
A maternidade implica una reduccion 3,65 1,238 3,06 1,236 3,94 1,135 -4,344 | 0,000

de xornada.
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Preguntouse tamén pola importancia de diferentes practicas relacionadas coa conciliacién da
vida laboral e familiar. O item mais valorado é “horario flexible adaptable segundo as
necesidades de cada traballador” (4,21 puntos), seguido pola “posibilidade de teletraballo ou
traballo dende a casa” (4,12 puntos). O item menos valorado é a “concesidn de permisos de
paternidade e maternidade maiores que os lexislativos” (3,90 puntos). E importante destacar
gue todos os items presentan valores altos, xa que en ningun caso a valoracion é menor a 3
puntos.

Os homes e as mulleres coinciden en que o horario flexible deberia ser a principal practica
realizada polas empresas para mellorar a conciliacion (3,86 e 4,39 puntos, respectivamente).
As mulleres cren que a posibilidade de ausentarse do traballo debe ser a segunda practica a
realizar (4,32 puntos), mentres que eles valoran mais o teletraballo (3,78 puntos). Con
respecto os items menos valorados, os homes non valoran tanto a concesion de dias libres
(3,42 puntos), e as mulleres valoran menos a ampliaciéon dos permisos de paternidade e
maternidade (4,01 puntos).

Este andlise realizada indica que 5 das 6 practicas propostas presentan diferenzas
estatisticamente significativas nas medias de homes e mulleres. Os resultados da proba t son
os seguintes: “colaboracion con gradarias e escolas” (t=-3,396; p<0,01), “posibilidade de
teletraballo” (t=-2,913; p<0,01), “horario flexible segundo as necesidades do traballador” (t=-
3,062; p<0,01), “concesidn de dias libres” (t=-4,229; p<0,01) e “ausentarse do traballo” (t=-
3,883;p<0,01).

Taboa 15: Nivel de importancia de practicas de conciliacion laboral e familiar.

TOTAL HOMES MULLERES
t Sig.
Media Desviacion Media Desviacion Media Desviacion
tipica. tipica. tipica.
Permisos de paternidade e 3,90 1,197 3,68 1,220 4,01 1,176 -1,600 | 0,112
maternidade maiores que os
lexislativos.

Colaboracién con gardarias e escolas. | 4,08 1,108 3,66 1,287 4,29 0,946 -3,396 | 0,001
Posibilidade de teletraballo. 4,12 1,036 3,78 1,183 4,29 0,913 -2,913 | 0,004
Horario flexible segundo as 4,21 1,027 3,86 1,125 4,39 0,931 -3,062 0,003
necesidades do traballador.

Concesidn de dias libres. 3,93 1,109 3,42 1,230 4,19 0,950 -4,229 | 0,000
Ausentarse do traballo. 4,09 1,058 3,64 1,241 4,32 0,875 -3,883 | 0,000

Para analizar as percepciéns sobre o teito de cristal, € importante destacar que 0 91,3% das
persoas enquisadas indican que a presenza das mulleres non é igualitaria nos postos directivos
respecto os homes (Tdboa 16).

Taboa 16: Existencia de presenza igualitaria de homes e mulleres nos postos directivos de empresas espafiolas.

Frecuencia (n=150) Porcentaxe
Non. 137 91,3%
Si. 13 8,7%
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As causas que se presentan na Tdboa 17 indican que a falta de apoio xeral das empresas é a
principal causa pola que as mulleres non alcanzan postos de alta responsabilidade (4,07
puntos). En segunda posicion atdpase a “ falta de medidas de conciliacién” con 4,01 puntos. O
item menos valorado é a “falta de interese das mulleres” (2,14 puntos), seguido pola “escasa
formacién feminina” (2,24 puntos).

Os homes e as mulleres coinciden no item mais valorado (3,65 puntos e 4,29 puntos,
respectivamente), pero non no que ten menos importancia. Os homes cren que a "escasa
formacién das mulleres” é o item menos importante (1,85 puntos), mentres que elas valoran
menos a falta de interese (2,25 puntos).

O test t de diferenzas de medias indica que 5 dos 6 items presentan diferenzas
estatisticamente significativas, estes son: a “falta de medidas de conciliacion” (t=-4,205;
p<0,01), a “escasa formacion feminina” (t=-2,374; p<0,05), a “crenza de que a personalidade
masculina estd mais orientada a direccidon” (t=-2,669; p<0,01)e a “falta de apoio xeral por parte
das empresas” (t=-3,289; p<0,01).

Taboa 17: Nivel de importancia das causas do teito de cristal.

TOTAL HOMES MULLERES
t Sig.
Media | Desviacion Media Desviacion Media | Desviacién
tipica. tipica. tipica.
Falta de medidas de conciliacion. 4,01 1,018 3,52 1,130 4,25 0,864 -4,205 | 0,000
Falta de interese femenino para 2,14 1,279 191 1,071 2,25 1,363 -1,475 | 0,143
alcanzar postos de responsabilidade.
Escasa formacidn das mulleres. 2,24 1,401 1,85 1,229 2,44 1,447 -2,374 | 0,019
Crenza de que a personalidade 3,26 1,530 2,78 1,534 3,51 1,479 -2,669 | 0,009
masculina esta mais orientada a
direccién.
Falta de apoio xeral por parte das 4,07 1,102 3,65 1,320 4,29 0,910 -3,289 | 0,001
empresas.

Por ultimo, buscouse estudar a visién dos enquisados sobre as vantaxes que ofrece a
promocién da igualdade de xénero.

As afirmacions propostas tiveron unha valoracion xeral elevada, xa que en ningun caso a media
€ menor que os 3 puntos. O item mdis valorado é un “ambiente de traballo mais equitativo e
tolerante” con 4,19 puntos, seguido de “decisions que benefician a sociedade en xeral” (4,05
puntos). Os menos valorados son a “mellora da competitividade das empresas” (3,63 puntos) e
a “mellora dos datos financeiros” (3,67 puntos).

Ambos sexos cren que a promocion de medidas igualitarias dara lugar a un ambiente de
traballo mellor (os homes outérganlle de media 3,86 puntos e as mulleres, 4,36 puntos). En
segunda posicion, eles ven a” maior retencién do talento profesional” como unha vantaxe a
ter en conta (3,80 puntos) e elas cren que se tomaran decisidns que beneficien a sociedade
xeral (4,19 puntos). As vantaxes menos valoradas son a “maior posibilidade de innovacion”
para os homes (3,44 puntos) e a “mellora da competitividade” para as mulleres (3,69 puntos).

32



Responsabilidade social e Igualdade de xénero

A anadlise estatistica indica que 5 dos 9 items propostos presentan diferenzas estatisticamente
significativas nas puntuaciéons medias entre homes e mulleres. Tendo isto en conta, as
vantaxes que presentan diferenzas estatisticas significativas nas medias son: a “maior
posibilidade de innovacion e maior creatividade” (t=-2,754; p<0,01), a “toma de decisions que

beneficien a sociedade xeral” (t=-1,997; p<0,05), un “ambiente de traballo mais equitativo e

tolerante” (t=-2,502; p<0,05), “unha maior produtividade do persoal” (t=-1,816; p<0,1) e unha

“mellor relacién cos grupos de interese” (t=-2,062; p<0,05).

Taboa 18: Nivel de importancia das vantaxes que pode ofrecer a promocion da igualdade de xénero.

Mais posibilidades de innovacion e
maior creatividade.

Decisions que beneficien a sociedade
en xeral.

Ambiente de traballo mais equitativo
e tolerante.

Maior produtividade do persoal.
Mellora da rendabilidade e otros
datos financeiros.

Mellora da competitividade da
empresa.

Mellor relacién cos grupos de
interese.

Mellora da imaxe publica da
empresa.

Maior retencion do talento
profesional.

Media

3,82

4,05

4,19

3,85

3,67

3,63

3,95

3,83

3,95

TOTAL

Desviacion

tipica.

1,221

1,197

1,174

1,217

1,197

1,250

1,161

1,219

1,131

Media

3,44

3,78

3,86

3,60

3,48

3,52

3,68

3,66

3,80

HOMES

Desviacion

tipica.

1,248

1,148

1,161

1,212

1,182

1,249

1,115

1,171

1,125

MULLERES
Media | Desviacion

tipica.
4,01 1,168
4,19 1,203
4,36 1,150
3,98 1,206
3,76 1,199
3,69 1,253
4,09 1,164
391 1,240
4,03 1,132

-2,754

SR

-2,502

-1,816

-1,355

-0,784

-2,062

-1,185

-1,175
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Sig.

0,007

0,048

0,013

0,071

0,178

0,434

0,041

0,238

0,242
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Conclusions

A RSC é unha practica valorada positivamente pola sociedade, sen embargo a maioria das
persoas enquisadas cren que as empresas non participan na mellora da situacion social e
medioambiental.

Os datos obtidos indican que os homes enquisados, conxuntamente, valoran menos
positivamente os items propostos.

Cando se pregunta por practicas e cuestions relacionadas coa RSC, os homes non lle dan tanta
importancia a sia promocidon como as mulleres, xa que a puntuacidon media obtida en tddolos
casos € menor a das mulleres. No referente a Igualdade de Xénero, a sua promocion é
valorada moi positivamente polas mulleres enquisadas, sen embargo os homes non a ven
como unha practica prioritaria.

A analise sobre os estereotipos de xénero indica que as persoas enquisadas non estan de
acordo cos estereotipos citados. Sen embargo, a andlise de datos indica que existen diferenzas
entre os puntos de vista masculino e feminino na materia da lgualdade de xénero.

A desigualdade nas empresas é apreciada por mais do 87% das persoas enquisadas. As
mulleres danlle moita importancia as causas propostas, xa que todos os items se encontra
entre 3 e 4 puntos. Sen embargo, 6s homes enquisados non lles parecen tan relevantes estas
causas, isto pode ser porque tefien en conta outra causas non presentadas, polo que seria
interesante saber cales cren eles que seran os motivos polo que a muller se encontra nunha
situacién desvantaxosa.

A segmentacion no mercado laboral explicase mediante a enumeracion de distintos sectores,
algun considerados “femininos” e outros “masculinos”. Teoricamente, considéranse sectores
“femininos” a sanidade e a educacion. Sen embargo, as persoas enquisadas perciben que a
presenza feminina tamén é importante en sectores como a estética, a hostalaria e turismo ou
o sector da alimentacion. Os sectores nos que a presenza masculina é maior son os da
construcion e o da automocidén, xa que a maioria dos enquisados coinciden en que as mulleres
non tefien unha presenza clara nestes sectores.
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A desigualdade salarial estd relacionada tanto ca segmentacién no mercado laboral como co
teito de cristal. Sen embargo, as persoas enquisadas cren que as principais causas da brecha
salarial son a escasa presenza feminina en postos de responsabilidade e a reducidn da xornada
debido a maternidade. Cabe destacar, que os homes indican unha menor valoracién en todos
os items, sendo moi notable a diferenza de case 1 punto na causa “a maternidade implica unha
reducién da xornada”.

O teito de cristal presentase como algo importante para explicar a diferenza entre a situacion
de mulleres e homes nas empresas. As persoas enquisadas pensan que as compaifiias non
apoian as mulleres para poder ascender no organigrama. Deste xeito, a elaboracion de
programas publicos como os realizados polo Instituto da Muller poden cambiar esta situacion
desvantaxosa.

No referente a conciliacién da vida laboral e familiar, as practicas propostas son valoradas moi
positivamente, sendo as mellor valoradas as relacionadas ca flexibilidade no horario de
traballo, as cales serian as menos custosas para a empresa. Medidas mais custosas como a
concesidn de permisos de paternidade e maternidade e a colaboracion con escolas infantis
non se valoran tanto. Polo tanto, seria interesante que as empresas avogaran por unha
flexibilidade tanto no lugar como no horario de traballo para que as familias con fillos poidan
conciliar efectivamente a sua vida laboral e familiar.

As vantaxes das empresas mais diversas, sinaladas polas persoas enquisadas, son un ambiente
de traballo mais equitativo e tolerante e a toma de decisiéns mais beneficiosas para a
sociedade. Estes aspectos positivos son destacados por estudos internacionais (Catalyst, 2018)
nos que tamén se destaca a mellora da imaxe social ou o incremento da produtividade,
aspectos que as persoas enquisadas non valoran tan notablemente.
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Ampliacion

Finalmente, cabe destacar que os datos obtidos poden non ser representativos da opinién

sobre a Igualdade de Xénero e a RSC no territorio espafiol, xa que este traballo pose varias
limitacions:

e A maioria das persoas enquisadas son estudantes e xente nova, polo que seria
interesante entrevistar a unha maior variedade de persoas. En futuros estudos sobre
este tema, poderia abarcarse a persoas traballadoras que exerzan a sua actividade en
distintos sectores para ver se existen desigualdades de xénero nos seus traballos.

e A enquisa presenta un maior numero de mulleres, polo que ampliar o nimero de
homes enquisados poderia dar lugar a unha representacién mais diversa da
poboacion.

e Para que a conclusidn do estudo sexa mais fiable, tamén seria aconsellable aumentar o
numero de enquisados.
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Anexo 1:Enguisa

Responsabilidade Social e Igualdade de
Xenero

Bos dias/ tardes, son Irene Cepeda Sanchez, estudante de ADE na USC. Estou facendo un
TFG =obre & Responsabilidade Social das Empresas e as précticas que estas aplican para
promover a Igualdade de Xénero. Con es5ta enguisa gustariame saber o cofiecemento e o
punto de vista dos consumidores sobre este tema. A enquisa € completamente andnima e
os datos seran confidenciais. Grazas pola sda colaboracidn.

1. Cre gue as empresas se preccupan polo medio ambients e os problemas
sociais?

O si
O Non.

2. Cre gue as empresas promoven unha boa relacion cos consumidores?

O si
O Mon.

3. Enumere a importancia gue tefien para vostede as seguintes practicas nas
empresas (1=Nada importante; 5= Moi importante).

Utilizacion de

envases O o O O o

reciclados.

Reduccion da
emision de
e @) O @) o) O

contaminantes.

Colaboracion

con ONGs e

arganizacions o o o o o
sen animo de

lucro.

Formacion

continua do o o o o O

persoal.

Colaboracion co

sector plblico

(becas

escolares, o o o o o
donaciéns a

arganizacions

publicas...).
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Elaboracidn de

codigos &ticos

para limitar

practicas O O O @) @)
empresariais

abusivas.

Apoio a eventos

deportivos e O O O o O

culturais.

4, Enumere a importancia gue tefen para vostede estas cuestions relacionadas
ca Responsabilidade Social {1=Nada importante; 5= Moi importante).

Creacion de
medidas

preventivas o o o o o

contra os riscos
no traballo.

Cofecemento

da cultura e dos

[ — O O O O O
entorno local.

Mellora da

calidade dos O O O o O

productos.

Promocion da

igualdade de O O O O O

wénero.

5. Considera gue as mulleras estan nunha situacion desfavorable respecto aos
nomes nas empresas?

QO si

O Mon (pase a pregunta 7).

&. Se a resposta anterior foi afirmativa. Indique a importancia das seguintes
causas (1=Mada importante: 5= Moi importante).

1 2 3 4 5
Dificil
iliacién d
vida laboral e O O O O O
familiar.
Pouca

concienciacion

das O O O O O

desigualdades
de xénero.
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Falta de

recofiecemento o o O O O

das mulleres.

Crenza de que a
aplicacion de

medidas para a

igualdade de o o O O O
®énero &

custosa.

Inexistencia de
beneficios

claros para

bromover 2 @) O O o o
igualdade de

XEénero.

7. Indique se esta de acordo cas seguintes afirmacions sobre os estereotipos de
x&nero nas empresas (1=Totalmente en desacordo; 5= Totalmente de acordo).

1 2 3 4 2

Os postos de
direccion de alta

responsabilidade

B — O O O o o
ocupados por

homes.

Az mulleres tefien
unha

personalidade o O o O O

mais orientada
aos coidados da
familia.

Os homes

arriscan mais a

hora de investir o O o o O
nun proxecto.

As mulleres non
son tan

productivas no o O o o O

traballo como os
homes.

8. Indigue a presenza que cre que tefien as mulleres nestes sectores respecto os
homes (1=Mon tefien claramente a mesma presenza; 5= Tefien maior presenza).

Banca e
finanzas.

O
O
O
O
O

Perrugueria e
estética.

O
O
o)
o)
o)
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Hostalaria e
turismo.

Empresas de
automocion e
mecanica.

Sector da
construccion.

Sector da
sanidade.

Sector da
educacian.

Supermercados
e empresas de
alimentacion.

c O O O O O
c O O O O O
c O O O O O
c O O O O O
c O O O O O

Sector primario
(agricultura,
gandaria, pesca).

O
O
O
O
O

Administracién
do sector
publico e o o o o o

privado.

Investigacian

publica e o O O O o

privada.

2. Cre gue os salarios gue cobran as mulleres son inferiores respecto os homes
que ccupan © mesmo posto?

O si
O Mon.

10. Indique a importancia gue cree que tefien as seguintes causas na
desigualdade salarial (1=Mada importante: 5= Mol importants).

1 2 3 4 5

As mulleres
traballan en

seciores pecr O O O O O

remunerados e
valorados.

Os homes ocupan

postos de maior O D D O O

responsabilidades.

As mulleres

ccupan traballos O D D O O
a tempo parcial.

A maternidade

implica unha

reduccidn da O O O O O

xornada laboral.
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11. Considera que as empresas espanolas permiten conciliar a vida laboral
familiar para as familias con fillos?

O Non.

12. Indigue a importancia que deberian darlle as empresas a estas practicas de
conciliacion da vida laboral e familiar (1=Mada importante; 5= Moi importante).

Concesion de
permisos de

patemidade e

maternidade O O O O O
maiores acs que

dita a lei.

Colaboracicn

das empresas O O O O O

con gardarias e
escolas.

Posibilidade de

teletraballo ou

traballo dende a O O O O O
casa.

Horario flexible
que o
traballador pode

v @) ®) ®) ®) ®)

segundo as
slias
necesidades.

Concesion de

dias libres por

asuntos O O O O O
familiares.

Posibilidade de
ausentarse do

traballo por O O O O O

circunstancias
familiares.

13. Cre gue as mulleres tefien, nas empresas espanolas, a mesma presenza Nos
postos directivos que os homes?

O Si {pase a pregunta 15]).

O Mon.
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14, Indigue a importancia que tefien para vostede as seguintes causas na
desigual representacion das mulleres nos postos directivos (1=Mada importante:
5= Moi importante).

Fala de medidas

de conciliacion da O O O O O

vida laboral e
familiar.

Falta de interese
por parte das

mulleres para O o O O O

alcanzar postos
de
responsabilidade.

Escasa formacion
feminina para

alcanzar estes O o O O O

postos de
responsablidade

Crenza de que a
personalidade

masculina esta O O O O O

mais crientada a
direccion.

Falta de apoio

weral por parte O O O O O

das empresas.

15. Cre que & importante promowver a aplicacion de medidas para impulsar a
igualdade de xénero nas empresas espanolas?

O si
O Mon.

14, Indique a importancia gue tefien para vostede estas vantaxes nas empresas
que promocionan a prensenza equivalente de homes e mulleres (1=Mada
importante; 5= Moi importante).

Mais
posibilidades de

innovacién e O O O O O

maiar
creatividade.

Toma de
decisions gue

beneficien a O O O O O

sociedade en
weral.

Ambiente de

traballo mais O O O D O

equitativo e
tolerante.
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Maior

productividade o o

do persoal.

Mellora da

rendabilidade e

outros datos o o
financeiros.

Mellora da

competitividade o o

da organizacion.

Mellor relacion
con grupos de

interese O O
{consumidores,

provedores._.).

Mellora da imaxe

publica da (@) O
arganizacion.

Maior retencion

de talento o o

profesional.
17. MNivel de estudos:

Estudos primarics obrigatorios._
Estudos secundarios.

Estudos universitarios.

0000

18. Ten experiencia laboral?

O Mon.

19. Ocupacion actual:

Estudante.
Desempregado/a.
Empresariofa.
Asalariadosa.

Xubilado/sa.

300000

En que intervalo de idade se encontra?

16-30.
371-40.
41-55.

Mdis de 55

0000

21. Vostede &:

O Home
O huller

Fin da enquisa. Grazas pola sua colaboracion.

Estudos post-universitarios {(doutorados, master...
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