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INTRODUCCION Y AGRADECIMIENTOS

nal en el ambito profesional de la ingenieria son los

objetivos principales de esta guia divulgativa que se
deriva del proyecto “La conciliacion como instrumento de
inclusion social de la Mujer Ingeniera”, financiado por el
Instituto de la Mujer - Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad - a través de la convocatoria de proyec-
tos de investigacion 2012 (ref. 80/12).

La igualdad de género y la conciliacion laboral y perso-

Este proyecto de investigacion ha permitido conocer mas
exhaustivamente qué ocurre en la carrera profesional de
las ingenieras y como la conciliacion laboral y personal se
perfila como una de las herramientas al alcance de las
empresas para mejorar la igualdad de oportunidades de
las mujeres que trabajan como ingenieras. En relacién a
los resultados cientificos, este proyecto ha dado lugara 11
presentaciones en congresos cientificos nacionales e
internacionales, un articulo ya publicado en una revista
cientifica y varios articulos que todavia se encuentran en
proceso de revision, asi como la recepcion de un premio
nacional de investigacion. Esta guia de difusion de resulta-
dos pretende ofrecer los datos de manera sencilla y divul-

matondo asante

gativa para trasferir el conocimiento generado en el pro-
yecto a la sociedad.

Deseamos trasladar nuestro agradecimiento a todos los
ingenieros e ingenieras que han participado en la realiza-
cion de la investigacion que nos ha permitido determinar
que acciones hay que llevar a cabo para mejorar la calidad
de vida (laboral y personal) de un colectivo profesional
altamente capacitado que contribuye de manera determi-
nante a mejorar la competitividad de sus empresas y de
nuestro pais.

Ademas, deseamos agradecer especialmente el apoyo
que la Asociacién para la Racionalizacion de los Horarios
Espafnoles (ARHOE) nos prestd en todo momento y al
Instituto de la Ingenieria de Espana (IIES) por su colabora-
cién al dar a conocer en su boletin de noticias y web insti-
tucional la existencia del proyecto de investigacion y el
enlace web con la encuesta. Asimismo, agradecemos la
difusion que de la encuesta se ha realizado desde distintos
Colegios de Ingenieria de Espana entre sus colegiados/as.
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Metodologia de |a investigacion

del proyecto “La conciliacion como instrumento

de inclusién social de la Mujer Ingeniera” se deri-
van de la realizacion de un estudio cuantitativo cuya
metodologia se describe a continuacion.

[ os datos que se ofrecen en esta guia de difusion

Poblacién objeto de estudio

La poblacion objeto de estudio consiste en hombres
y mujeres con el titulo de Ingenieria, con una edad
comprendida entre 30 y 45 afnos, en situacion activa.
Este intervalo de edad se ha fijado segtin las sugeren-
cias de la literatura en relacion a la intensidad de las
labores de cuidado de hijos y las etapas en la progre-
sion de la carrera profesional.

Descripcién del cuestionario

Para la recogida de informacion, un equipo multidis-
ciplinar ha disefiado y elaborado un cuestionario con
34 preguntas distribuidas en distintos apartados:
datos generales del encuestado (edad, género, esta-
do civil, hijos, titulo y rama de ingenieria, etc.), situa-
cion profesional actual (puesto, empresa, trabajos
previos, dedicacion, carga de trabajo, etc.), conflicto
deroles (del trabajo a la vida privada, de la vida priva-
da al trabajo), variables de comportamiento organi-
zativo (compromiso con la empresa, deseo de aban-
donar la organizacion, etc.) y satisfaccion vital (inclu-
sion social, satisfaccion familiar, etc.).

Recogida de informacién

La recogida de datos se ha realizado entre finales de
2013 y el afio 2014, y ha concluido con 846 cuestio-
narios validos. Se han comprobado los valores de fia-
bilidad y validez de las escalas empleadas, dando
como resultados valores satisfactorios de los mis-
mos. La muestra obtenida en la investigacién es bas-
tante significativa ya que supera muchos estudios
realizados en el ambito de la ingenieria (Lingard et al.,
2012), donde son numerosos los que emplean casos
0 entrevistas con muestras pequenas de
ingenieros/as (Valk y Srinivasan, 2011; Hatmaker,
2013; Kaewsri y Tongthong, 2013).

Analisis descriptivo de la muestra

La muestra esta compuesta de 846 casos. Los datos
descriptivos que se ofrecen en la siguiente tabla ofre-
ceninformacion general de la misma. La muestra esta
compuesta por un 72,7% de hombres, lo cual es una
proporcion similar a la encontrada en los datos de
matriculacion de estudios de ingenieria segun el
Instituto de la Mujer (28,47% de los egresados del
curso académico 2013-14 fueron mujeres). Un 70%

de la muestra esta casado/a y un 55% tiene hijos
dependientes a su cargo. En relacion a los puestos
de trabajo ocupados, aproximadamente un 20%
de la muestra ocupa puestos de alta direccion y
direccion intermedia, siendo la categoria laboral
mas frecuente la de técnico. Destaca el dato ofreci-
do por la variable adecuacion trabajo-cualificacion
donde casi el 34% de los encuestados afirman que
su puesto esta por debajo de su cualificacion y
experiencia -sobrecualificacion en el puesto de tra-
bajo.

CARACTERISTICAS DE LAMUESTRA

PORCENTAJE HOMBRES 72,7%

EDAD MEDIA DE LOS .
TRABAJADORES/AS 38 afios

INGENIERIA - Técnica 53,.9%
- Superior 46,1%

- Trabajador/a por cuenta ajena
TIPO DE TRABAJO 84.8%

- Auténomo 15,2%

ESTATUS 70,7 % casados/as

26,8 % solteros/as

24% separados/as o divorciados/as
0]1% viudo/a

MUESTRA SIN HIJOS/AS

EN EL HOGAR 45,3%
- Grande (250 0 més

TIPO DE EMPRESA trabajadores/as): 46,8%

DONDE TRABAJA - Mediana (de 50 a 249 trabajado-
res/as): 22,2%
- Pequefa (de11a49

trabajadores/as): 14,2%
- Microempresa (hasta 10): 16,8%

- Privada: 73%
TIPO DE EMPRESA - Publica 27%

- Altadireccion 7 %

@ rEe)zi 2e) == 0]\ AL | - Direccionintermedia14.2 %
- Jefe de turno/seccion 13,9 %
- Técnicos 55,6 %

- Administrativos 2.4 %

- (otro 7%)

2% trabajo sobrepasa cualificacion.
63,9% trabajo es adecuadoala
cualificacién.

33,9% trabajo estd por debajo dela
cualificacién.

ADECUACION TRABAJO
CUALIFICACION

Fuente: Elaboracién propia.



SITUACION DE LAS

INGENIERAS EN
ESPANA




Situacidn de las ingenieras en Espaiia

res que anualmente finalizan sus estudios uni-

versitarios es mayor que el de hombres.
Segun los datos que ofrece el Instituto de la Mujer
esta tendencia se ha ido manteniendo y también
reflejan que existe una clara distribucion por sexos
en las diferentes ramas de ensefianza.

E nlaactualidad, en Espafia, el nimero de muje-

Constatamos que en la rama de ensefianza
Ingenieria y Arquitectura unicamente el 28,47% de
los egresados del curso académico 2013-14 fueron
mujeres, mientras que en el resto de ramas de
ensefanza el porcentaje de mujeres que finaliza-
ron sus estudios universitarios fue en todos los
casos superior al hombre.

PORCENTAJE DE MUJERES UNIVERSITARIAS SOBRE EL TOTAL DEL ALUMNADO QUE

TERMINARON SUS ESTUDIOS UNIVERSITARIOS SEGUN RAMA DE ENSENANZA

CURSO ACADEMICO 2013-14 | 2012-13 | 2011-12 | 2010-1
TOTAL 58,01 57,27 57,58 59,15
CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS 6371 63.40 63.83 66,24
INGENIERIA Y ARQUITECTURA 28,47 2833 28,69 301
ARTES Y HUMANIDADES 6399 6460 6437 6515
CIENCIAS DE LA SALUD 7263 7314 7376 7559
CIENCIAS 5543 56,95 58,61 59,57

Fuente: Elaboracién del Instituto de la Mujer a partir de datos de las Estadisticas Universitarias. Estadistica de

Estudiantes Universitarios. Ministerio de Educacion, Culturay Deporte.

Las diferencias en la orientacion profesional hacia
distintos tipos de carreras reflejan un cierto sesgo
de género. En el caso concreto de los estudios de
ingenieria, aunque encontramos algunas disciplinas
donde las ratios no son tan bajos, comprobamos
que a nivel agregado se obtiene que la presencia de
la mujer es muy escasa. En concreto en el curso aca-
démico 2013-14 el porcentaje de alumnas matricula-
das en Ingenieria y Arquitectura era tan solo del
26,14% del total de matriculaciones. Sin embargo,
en el resto de las ramas de ensefianza universitaria
el porcentaje de mujeres matriculadas es ligeramen-
te superior al de los hombres.

Il Solo el 26,14% de los estudiantes
de Ingenieria y Arquitecturaen

2014 eran mujeres .




PORCENTAJE DE MUJERES UNIVERSITARIAS MATRICULADAS SOBRE EL TOTAL

DEL ALUMNADO SEGUN RAMA DE ENSENANZA

: 2013-14 | 2012-13 | 2011-12 | 2010-1
CURSO ACADEMICO
54,38 54,23 54,07 54,35
TOTAL
: 60,35 60,61 60,75 61,53
CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS

INGENIERIA Y ARQUITECTURA 2614 26,26 26,54 2728
ARTES Y HUMANIDADES 6149 61,83 6168 61,80

CIENCIAS DE LA SALUD 69,64 70,20 7043 75
CIENCIAS 5159 52,58 5361 54,75

Fuente: Elaboracion del Instituto de la Mujer a partir de datos de las Estadisticas Universitarias. Estadistica de
Estudiantes Universitarios. Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte.

Ello ha generado que el sector en el que los ingenie-
ros e ingenieras desarrollan predominantemente su
actividad profesional (sector industrial) esté com-
puesto en su gran mayoria por hombres. Esto ha
hecho del sector industrial, y dentro de éste el ambi-
to de trabajo en los que los ingenieros/as desarro-
llan su labor profesional, un sector muy masculiniza-
do.

10

Las caracteristicas propias del sector junto a la
mayoritaria presencia de hombres en los puestos
de ingenieria, ha provocado que el nivel de conci-
liacion de la vida laboral y personal esté muy por
debajo de los niveles alcanzados en otros sectores
en los que hay mayor igualdad en el nimero de
hombres y mujeres que ocupan la misma catego-
ria/calificacion profesional. Esto sucede porque las
medidas de conciliacion se desarrollan e impulsan
en las empresas sobre todo por la demanda de uso
recibidas de las mujeres. Por esta razon, en el
ambito de la ingenieria, las mujeres sufren esta
realidad mas intensamente y esta problematica
repercute en su inclusién social y en variables de
importancia empresarial como motivacion, com-
promiso, productividad, etc.

A continuacién, vamos a profundizar en algunos
aspectos que nos ayudan a entender mejor la
situacion de las ingenieras en Espana.

11 | os sectores de actividad con
escasa presencia de mujeres
cuentan con menores niveles de
conciliacion de la vida laboral

ersonal.
yp n



Conciliacién de la vida laboral y personal

“La capacidad de los individuos, con independencia
de edad y género, de encontrar un ritmo de vida que
les permita combinar su trabajo con otras responsa-
bilidades, actividades o aspiraciones” (Felstead et
al., 2002).

sonal da lugar al denominado conflicto de roles

que sucede fundamentalmente cuando la
demanda de tiempo necesaria para cumplir ade-
cuadamente con las responsabilidades laborales
afecta de manera negativa al cumplimiento de las
responsabilidades no laborales (familia, ocio, for-
macion, etc.) o viceversa.

La falta de equilibrio entre la vida laboral y per-

I | afalta de conciliacion de la
vida laboral y personal tiene
efectos negativos tanto sobre
las empresas (perjudica a sus
resultados) como sobre las per-
sonas que trabajan (insatisfac-
cion, ansiedad, estrés, etc.) gy

La empresas son cada vez mas conscientes de los
efectos negativos que el conflicto de roles genera
sobre las personas (estrés, ansiedad, problemas
familiares, insatisfaccion con la vida, cansancio,
etc.) y sobre los resultados de la empresa (deseos
de abandonar la empresa, menos compromiso con
la empresa, insatisfaccion con el trabajo, menor
rendimiento, empeoramiento del clima laboral,
etc.). Por esta razon, las empresas comienzan a
ofrecer a las personas que trabajan en ellas el
empleo de ciertas medidas que contribuyan a resta-
blecer ese equilibrio de roles, o dicho de otra forma,
a reducir la intensidad del conflicto entre roles.

Se definen las practicas de conciliacién de la vida
laboral y personal como "aquellas practicas (que la
empresa pone a disposicion del trabajador) que
mejoran la autonomia de los trabajadores en los
procesos de coordinacion e integracion de los
aspectos de la vida laboral y no laboral” (Felstead et
al., 2002).

I | 3 falta de equilibrio entre la
vida laboral y personal da lugar
al conflictoderoles. ¢,

Enlainvestigacion desarrollada se ha observado que
el tipo de practicas de conciliacion de la vida laboral
y personal que usan en mayor medida las ingenieras
e ingenieros son, fundamentalmente, las de flexibili-
dad de tiempo (programas de vacaciones flexibles,
horario flexible de entrada y salida, jornada intensiva
y bolsa de horas).

Por otro lado, entre las practicas de conciliacién de la
vida laboral y personal que menos son empleadas
por las ingenieras e ingenieros se encuentran aque-
llas que implican ausencia y reduccién de sueldo
(excedencia, reduccion de jornada con reduccion de
sueldo, ausencia para el cuidado de nifios enfermos
o dependientes, etc.).

Sin embargo, al analizar los usuarios de las practicas
de conciliacion basadas en tiempo flexible (vacacio-
nes flexibles, jornada intensiva) comprobamos que
los ingenieros las usan en mayor proporcion que las
ingenieras, mientras que las practicas de conciliacion
basadas en ausencias y reduccion de sueldo (ausen-
cias para el cuidado de nifios enfermos o dependien-
tes y reduccion de jornada con reduccion de sueldo)
son usadas en mayor medida por ingenieras.

Esta situacion ayuda a entender que sean las inge-
nieras las que mayoritariamente hagan uso del con-
trato a tiempo parcial, siendo 60,6% del total de
personas que disponen de dicho tipo de contrato
(dentro la muestra que conforma el estudio). Es
decir, el 9,8% de las ingenieras disponen de un con-
trato a tiempo parcial, mientras que tUnicamente el
2,5% de los ingenieros disponen de este tipo de con-
trato.

I F]9,.8% de las ingenieras dispo-
nen de un contrato a tiempo par-
cial, mientras que solo un 2,5%
de los ingenieros disponen de
contrato a tiempo parcial. ¢,




Uso del tiempo

“Tener hijos se relaciona con una mayor responsabi-
lidad y demanda de tiempo, por lo que las familias
con mds hijos son mds propensas a experimentar
mayor nivel de conflicto que las familias pequefas o
parejas sin hijos” (Innstrand et al., 2010; Miheli¢ y
Tekavcic, 2014).

tiempo medio diario que dedica la mujer inge-
niera y su pareja tanto al trabajo remunerado
como al cuidado de hijos y hogar.

n continuacion analizamos los datos referidos al

DEDICACION DE TIEMPO DE INGENIERAS Y SUS PAREJAS

Ingeniera Pareja Diferencia

NO medio de horas al dia
dedicado al cuidado de i
hijos y a tareas del hogar TS

5horasy56 | 3horas y | +2horasy Tl
45 minutos |  minutos

NO medio de horas al dia
dedicado al trabajo remu-

-16 minut
nerado en su empresa 6 minutos

7horasy43 | 7horasy
minutos | 59 minutos

Fuente: Elaboracién Propia.

Observamos que aunque la mujer ingeniera dedica
unicamente 16 minutos menos que su pareja al tra-
bajo remunerado, en cambio su dedicacion al cuida-
do de hijos y hogar es de 2 horas y 11 minutos mas.

I E| mayor niimero de horas
dedicadas a tareas domésticas
y de cuidado de hijos incre-
menta el nivel de conflicto tra-
bajo-familia de las ingenieras. yy

Es decir, se sigue manteniendo una asignacion tra-
dicional de roles entre hombres y mujeres que evita
que exista un reparto equilibrado de tareas entre las
personas que forman un hogar, es decir, correspon-
sabilidad.

Il | 3singenieras se enfrentan a
un bajo nivel de corresponsabi-
lidad por parte de sus parejas.

Lamentablemente, esta situacion es un reflejo de
nuestra sociedad, en la que el nivel de corresponsa-
bilidad del hombre estd muy por debajo de lo que
seria deseable recayendo la mayor parte de la res-
ponsabilidad asociada a las tareas familiares y
domésticas sobre las mujeres.

Este hecho propicia que éstas sufran una sobrecar-
ga de tareas, lo que les hace sentirse mas estresa-
das y sobrecargadas de trabajo que los hombres,
tanto en su actividad profesional, como familiar y
laboral, y les resulta mas dificil armonizar el trabajo
y su vida personal, incluso aunque trabajen un pro-
medio inferior de horas (Creade, 2001; Galinsky et
al, 2001). Esta falta de equilibrio entre el ambito
laboral y el personal es el ya citado conflicto de
roles.

I | 3 presion del tiempo a dedicar
al trabajo y al cuidado de la casa
y de la familia incrementa el
nivel de conflicto trabajo-fami-
lia de las ingenieras. gy

El efecto negativo de la falta de corresponsabilidad
de sus parejas se ve agravado debido al hecho de
que sus comparieros ingenieros no solo no padecen
esa falta de corresponsabilidad, sino que a su vez
no son corresponsables en su ambito personal
(priorizan su rol laboral a el rol de cuidado de los
hijos y del hogar) y provoca que profesionalmente
ingenieras e ingenieros “compitan” en desigualdad
de condiciones.

DEDICACION DE TIEMPO DE INGENIEROS Y SUS PAREJAS

Ingeniero Pareja Diferencia

NO medio de horas al dia
dedicado al cuidado de [l h9ras y4
IISEREICE Gl minutos

6 horasy -2horasy
39 minutos | 35 minutos

N© medio de horas al dia
dedicado al trabajo remu- IR

S5horasy | +3horasy6
nerado en su empresa minutos

30 minutos minutos

Fuente: Elaboracién Propia.




El nimero medio de horas que el ingeniero dedica al
cuidado de los hijos y del hogar es de 2 horas y 35
minutos inferior al tiempo que le dedica su pareja. A
su vez, el ingeniero dedica diariamente una media
de 3 horas y 6 minutos mas al trabajo remunerado
que su pareja.

De manera que si comparamos la dedicacion media
diaria de tiempo que hacen las ingenieras e ingenie-
ros, comprobamos cdmo los ingenieros dedican 53
minutos mas al trabajo remunerado que las ingenie-
ras y 1 hora y 52 minutos menos al cuidado de los
hijos y del hogar de lo que lo hacen las ingenieras.

DEDICACION DE TIEMPO DE INGENIERAS E INGENIEROS

Ingeniera | Ingeniero | Diferencia

NO medio de horas al dia
o[2laf{e=1al00 =] ek e lenele | Shorasy56 | 4horasy +Thoray

hijos y a tareas del hogar minutos 4 minutos | 52 minutos

NO medio de horas al dia
8 horas
dedicado al trabajo remu- [RALIGCENRE] 36 mi ty
nerado en su empresa minutos minutos

- 53 minutos

Fuente: Elaboracién Propia.

Esta diferencia de 53 minutos no contribuye a redu-
cir la intensidad del conflicto trabajo-familia de la
ingeniera ya que por un lado se intensifica por la
presion del trabajo (ha de cumplir con sus obligacio-
nes profesionales dedicandole menos tiempo que
los ingenieros) y por otro porque lo que no se traba-
ja en la empresa se trabaja en casa (y con creces
pues dedican Thora y 52 minutos mas que los inge-
nieros al trabajo doméstico y de cuidado de hijos).

I | 3 falta de corresponsabilidad y
desagravio comparativo (en el
uso del tiempo) que sufre la
ingeniera respecto a sus com-
paferos ingenieros va a condi-
cionar en gran medida su vida
profesional y personal. gy
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Desarrollo de la carrera profesional

podria esperar una repercusion muy negativa en I No se observan grandes dife-
las carreras profesionales de las ingenieras rencias de género en la progre-

como que no fueraq tenidas en cuenta para Ilfjerar SioN profesional dela ingeniera
proyectos, promociones 0 ascensos, premios o

incentivos, etc. Sin embargo, al analizar la distribu- en laempresa. No obstante,
cion de ingenieras e ingenieros por categoria profe- estas pequeﬁas diferencias
sional no asistimos a una gran invisibilidad de la sitan alas mujeres en situa-

ingeniera dentro de la empresa y comprobamos ionded tai3 frente a|
como su menor tiempo de dedicacion al trabajo cion de desventaja frente a los

remunerado, su mayor uso de contratos a tiempo hombres en puestos de direc-
parcial y el mayor empleo de practicas de concilia- cion y responsabilidad. I
cién basadas en ausencias y reduccion de sueldo no
afecta muy negativamente a su progresion profe-
sional en la empresa. No obstante, se observa una
ligera desventaja en puestos de direccion y un
mayor porcentaje de mujeres sobre su poblacion en
puestos técnicos y administrativos en comparacion
con los ingenieros.

B nalizados los datos ofrecidos con anterioridad, se

En el caso de los puestos de direccion de departa-
mento, seccion o unidad la brecha entre ingenieros e
ingenieras es mayor. En este caso el 80,3% de los
puestos es ocupado por ingenieros, siendo las inge-

e , nieras el 19,1% en esta categoria profesional.
Observamos que la distribucion por categorias pro- % gorap

fesionales entre ingenieras e ingenieros no difiere
en exceso. Mientras que los ingenieros que ocupan COMPOSICION POR GENERO DE CADA CATEGORIA
categorias profesionales por encima de técnico PROFESIONAL (DATOS AGREGADOS)

suman un 39,7% del total de ingenieros, las ingenie- Ingenieras Ingenieros
ras que ocupan categorias profesionales por enci-

ma de las de técnico suman un 31,8% del total de -
: : Direccion departamento,
Ingenieras. seccién o unidad 1916% 80,33%

Alta direccion y/o gerencia 23,72% 76,27

. . Jefe de seccidn,
Si analizamos los datos agregados vemos como equipo/turno 22.88% 7718%

mantienen una proporcion similar a la encontrada Técnico 27.23% 72.76%
en los datos de matriculacién de estudios de inge- Administrativo 75% G5

nieria (entre el 26% y 27%) y a la composicién de la
muestra objeto de estudio (72,7% hombres y 27,3% Fuente: Elaboracion Propia.
mujeres).

En las categorias profesionales de jefe de seccién,
equipo o turno corresponde un 77,1% de los puestos
a ingenieros y un 22,8% a ingenieras y en el caso de

Ingenieras Ingenieros la categoria de técnico 72,7% y 27.2% respectiva-
(sobre el total (sobre el total mente.
de ingenieras) de ingenieros)

DISTRIBUCION DE INGENIEROS E INGENIERAS
EN CATEGORIAS PROFESIONALES

Alta direccién y/o gerencia 6.9% 76%

Direccion departamento,
seccion o unidad 1.4% 16.5%

Jefe de seccién,
equipo/turno 13.4% 15,5%

Técnico 63,6% 58,3%
Administrativo 4,4% 1.8%

Fuente: Elaboracién Propia.




Numero de hijos

comprobamos que mientras que los ingenie-

ros tienen un nimero medio de 0,86 hijos, en
el caso de las ingenieras este es de 0,76 hijos. Este
dato estad lejos del nivel de natalidad que garantice
el relevo generacional.

Finalmente, al analizar el nimero medio de hijos

I | 3singenieras quelleganalo
mas alto en su carrera profesio-
nal lo hacen renunciando a su
vida familiar, algo que no
sucede alos ingenieros. 1

A nivel agregado, el dato de hijos en la mujer inge-
niera es ligeramente inferior al del ingeniero, lo que
puede hacer pensar que el desarrollo de la carrera
profesional le exige a la ingeniera un sacrificio fami-
liar mayor que al ingeniero.

Ademas de lo anterior, si nos fijamos en el caso de la
categoria profesional “alta direccién” los datos ofre-
cen una realidad ain mas triste. En la muestra obte-
nida, un ingeniero que ocupa un puesto de alta
direccion tiene como media 1,3 hijos, mientras que
una ingeniera que ocupa este alto puesto tiene una
media de 0,57 hijos. Esto podria indicar que para
poder progresar profesionalmente las mujeres
estan renunciando a una vida familiar plena, algo
que no sucede para sus homdlogos masculinos.

I Pyra llegar a puestos de alta
direccion las ingenieras han de
renunciar a tener hijos, los inge-
nieros no. gy

Este resultado es coherente con la literatura, que
afirma que la mujer esta posponiendo el matrimo-
nio y los hijos con el objetivo de consolidar previa-
mente su carrera profesional. Ademas, Macinnes
(2005) afirma que el 25% de las parejas tienen
menos hijos de los deseados por las dificultades de
coordinar su trabajo con su cuidado.

Por tanto, a nivel general la escasa corresponsabili-
dad y la falta de cultura de conciliacién de la vida
laboral y personal en Espafia genera consecuencias
negativas para la sociedad como, por ejemplo, que el
pais tenga una de las tasas de natalidad mas bajas de
la Union Europea. Adicionalmente, es necesario des-
tacar que las barreras existentes al desarrollo profe-
sional de las mujeres ingenieras tiene costes para
toda la sociedad ya que se ha invertido en la forma-
cion y preparacion de este capital humano y su no
utilizacién plena supone, por tanto, una importante
pérdida de talento (Olga Pons-Peregort et al., 2013).
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Brecha Salarial

ha observado que, aunque las ingenieras ocu-

pan puestos de categoria profesional similar que
los ingenieros, existe brecha salarial entre ingenieros
e ingenieras.

En el proyecto de investigacion desarrollado se

Aunque lo esperable deberia ser que las ingenieras
ocupando puestos de categoria laboral similar que los
ingenieros, obtuvieran una remuneracion mensual
muy similar, lamentablemente los datos agregados
que nos proporcionan la investigacion no corroboran
este hecho, sino que muestran que el nivel retributivo
medio de las ingenieras es inferior al de los ingenieros
para el caso de puestos de Direccion de
Departamento, Seccién o Unidad y Técnico.

DISTRIBUCION DE INGENIEROS E INGENIERAS
EN CATEGORIAS PROFESIONALES

Ingenieras Ingenieros

<1.000€ 9,7% 54%

1.000€-1.999 € 68% 58,6%

2.000€-2.999€ 204% 28,7%

>3.000 € 17% 72%

Fuente: Elaboracién Propia.

Tal y como hemos visto en el apartado de desarrollo
de carrera profesional, las personas incluidas en las
categorias de Direccion de Departamento, Seccion o
Unidad y en la categoria de Técnico representan un
total de 74,8% de los ingenieros de la muestra y un
75% de las ingenieras de la muestra, por lo que dado
que en nuestro estudio existe evidencia estadistica
de brecha salarial en estas categorias profesionales,
podriamos deducir que el 75% de las ingenieras
cobran menos que sus comparieros ingenieros.

Il E175% de las ingenieras cobran
Menos que sus comparneros
ingenieros, ocupando la misma
categoria profesional. y y




Adecuacion al puesto de trabajo

“La adecuacién al puesto de trabajo se refiere a las com-
petencias esenciales y deseables de las personas que se
requieren para desempenar adecuadamente un traba-
jo" (Erdogan et al., 2011).

entre habilidades de los trabajadores y las deman-

das de trabajo se obtiene un impacto positivo en
el desempefio de la empresa (Saravanabawan vy
Uthayatharshika, 2014).

SegL'ln distintos autores, cuando hay congruencia

Sin embargo, los datos arrojados por este proyecto
muestran coémo el 36% de los individuos no consideran
que el puesto de trabajo se adapte adecuadamente a
sus habilidades (un 2,1% siente que el trabajo sobrepa-

sa su cualificacion y un 33,9% siente que el trabajo esta
por debajo de la cualificacion).

Los datos del proyecto de investigacion confirman
cémo la sobrecualificacion en el puesto de trabajo afec-
ta por igual a ingenieros e ingenieras.

Enrelacion al efecto de la sobrecualificacion en el pues-
to de trabajo podemos afirmar que se relaciona con un
mayor deseo de abandonar la empresa y un menor
compromiso y satisfaccién con la carrera profesional.

Los trabajadores sobrecualificados se van a sentir infra-
valorados y mal pagados (Feldman, 1996), por lo que
afecta negativamente a su percepcion de satisfaccion
de la carrera. Si los empleados estan sobrecualificados,
se pueden aburrir facilmente con sus puestos de traba-
jo (Peird et al., 2012), y disminuye la satisfaccion de su
carrera.




Conclusiones del analisis de la situacion
de las ingenieras en Espafia

en un panorama muy desalentador para las 11 Existe un panorama desalenta-
ingenieras ya que, para poder desarrollar una . )
carrera profesional plena en igualdad de condiciones dor para las ingenieras ya que,
que los hombres, se ven obligadas a renunciar a una desarrollar una carrera profesio-
parte importante de sus objetivos personales y fami- nal pIen aen igu aldad de condi-

liares. Y aunque es cierto que el escenario es el .
mismo para los ingenieros, también es cierto que en ciones que los hombres, les

nuestra sociedad el nivel de corresponsabilidad del exige renunciar a una parte

hombre esta muy por debajo de lo que seria desea- importante de sus objetivos

ble, recayendo la mayor pqrte dela respopsabllldad person ales y familiares. n
asociada a las tareas familiares y domésticas sobre

las mujeres.

I a consecuencia de todo lo anterior se traduce




Esta realidad esta muy presente en la sociedad y
genera, unido a la carencia de mujeres referentes de
éxito en este ambito profesional, un efecto desalen-
tador que hace que muchas mujeres decidan no estu-
diar carreras de ingenieria y orienten su formacion
hacia otras areas de conocimiento.

I E| mensaje de insatisfaccion
laboral y alto sacrificio personal
de la ingeniera influye en que las
carreras de ingenieria no gocen
de gran aceptacion entre las
mujeres. o

Nos encontramos, pues, ante profesionales altamen-
te capacitadas que desarrollan su actividad profesio-
nal en un entorno muy exigente y competitivo, obte-
niendo un resultado casi similar en promocion profe-
sional que los hombres. Sin embargo, las condiciones
en las que desarrollan su actividad profesional no son
las mismas que las de los hombres, ya que de media
dedican 53 minutos menos al trabajo remunerado,
sufren desigualdad salarial, falta de corresponsabili-
dad en casa y realizan un mayor sacrificio en su vida
personal (en muchos casos renunciar a la materni-
dad) para poder promocionar profesionalmente.

Asi pues, la sociedad y en concreto la mujer recibe un
mensaje de insatisfaccion laboral y alto sacrificio per-
sonal que, unido a la alta exigencia y dedicacion que
requiere su estudio, hace que sea una de las razones
por las que las carreras de ingenieria no gocen de
gran aceptacion entre las mujeres.

En conclusién, no es de extrafar que tras realizar la
investigacion podamos afirmar:

La satisfaccion laboral de las ingenie-
ras es menor que la de los ingenieros.

Las ingenieras tienen una peor pre-
cepcion del mercado laboral que
los ingenieros.

El nivel de bienestar personal de las
ingenieras es menor que el de los
ingenieros.

Conlarealizacién de esta investigacion hemos podido
determinar las principales medidas que se pueden lle-
var a cabo para revertir esta situacion, las cuales
hemos reflejado en este documento con el objetivo
de sensibilizar y dar a conocer a los equipos de direc-
cién, responsables de recursos humanos, profesiona-
les de la ingenieria y a la sociedad en general cdmo
mediante a través de una cultura de apoyo a la conci-
liacion de la vida laboral y personal se genera valor
econdmico y social a través de la mejora de la compe-
titividad y la generacién de empleos de calidad.




DESIGUALDAD
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CONCILIACION DE LA
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anteriormente solo tiene consecuencias nega-

tivas para las ingenieras y sus familias. Si ese
fuera el caso, tanto la sociedad, como la administra-
cion y las empresas deberian reaccionar urgente-
mente para corregir esa situacion, motivados por la
existencia de una situacion inadmisible de injusticia
social.

Podn'amos pensar que la situacion expuesta

Sin embargo, las consecuencias negativas que se
derivan de esta situacion injusta afectan de manera
directa a toda la sociedad en su conjunto (incluyen-
do al estado, las empresas y a la economia nacio-
nal).

I Lainvestigacion llevada a cabo
revela una situacion que afecta a
un colectivo profesional muy
concreto. Pero coincide con una
situacion que, seguin nuMerosas
investigaciones, se da de manera
generalizada en la sociedad
espanola. gy

El escaso nivel de cultura de conciliacion de la vida
laboral y personal, asi como la escasa corresponsa-
bilidad que existe en Espana hace que se retrase la
edad de maternidad, se tengan menos hijos de los
deseados y en consecuencia Espafa tenga una de
las tasas de natalidad mas bajas de Europa, ponien-
do en peligro el relevo generacional. Esto tendra
consecuencias dramaticas ya que, si no lo remedia-

mos, viviremos en un pais envejecido en el que los
cotizantes a la seguridad social no podran mantener
a una poblacion envejecida.

Pero no es necesario mirar a un “futuro cercano”
para alarmarnos. Actualmente de manera sistemati-
ca en Espafna se “expulsa” del mercado laboral a
mujeres altamente capacitadas que aportan gran
valor al tejido empresarial y a nuestra economia, ya
que debido la escasa corresponsabilidad y baja cul-
tura de conciliacion se ven obligadas a dejar o “apar-
car” su carrera profesional para dedicarse al cuidado
de hijos y del hogar. En nuestra opinion, ni las
empresas, nila sociedad, ni nuestra economia puede
permitirse el lujo de dejar escapar el talento.

Desde la perspectiva de la empresa, las consecuen-
cias negativas han sido ampliamente estudiadas y
demostradas en infinidad de estudios que podemos
encontrar al revisar la literatura cientifica.

En el caso particular de esta investigacion, también
hemos obtenido evidencia empirica de los efectos
negativos para la empresa que se derivan de la situa-
cion ala que se ven sometidas las ingenieras. Dichos
efectos inciden negativamente en los resultados de
las empresas a través de variables fundamentales en
la gestion de los recursos humanos como son el
deseo de abandonar la empresa, el nivel de compro-
miso hacia la empresa y la satisfaccion de la ingenie-
ra con su carrera profesional.

A continuacion indicamos de manera mas detallada
las relaciones encontradas en la investigacion.
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CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA

"Una forma de conflicto de rol en el que la demanda
general de tiempo dedicado al trabajo y la tension
creada por el trabajo interferen en realizar o satisfa-
cer adecuadamente las responsabilidades personales
o familiares y viceversa” (Netemeyer et al., 1996, p.
401).

tener dos direcciones. Por un lado, el conflicto

trabajo-vida tiene su origen en el trabajo y
repercute en la esfera privada (gj. salir tarde del tra-
bajo repercute en que el empleado/a no pueda ayu-
dar a sus hijos con los deberes). Por otro lado, el
ambito doméstico puede afectar a la empresa (egj.
niflo enfermo que hay que llevar al médico produce
ausentarse de su puesto de trabajo a uno de los pro-
genitores).

La literatura sefala que este conflicto puede

Desde el punto de vista empresarial, es logico que la
direccién de la empresa se preocupe por el conflicto
familia-trabajo ya que se tiende a pensar que es en
realidad el que va a tener efectos en la organizacion.
Sin embargo, recientes investigaciones han demos-
trado que la falta de conciliacion que sufren las per-
sonas repercute finalmente en las empresas, en el
denominado efecto Boomerang (Sanchez et al.,
20M).

Asi pues, la reduccion del conflicto de roles resulta
clave para mejorar las variables de recursos huma-
nos antes mencionadas. Si las empresas son capaces
de cumplir con las necesidades y expectativas (de las
ingenieras e ingenieros), van a atraer y comprometer
a los mejores profesionales, van a lograr el aumento
de la productividad y del rendimiento (Greenhaus et
al., 1990; Igbaria, 1991), van a reducir sus intenciones
de abandonar la empresa (Laschinger, 2012) (y aho-
rrar los costos de oportunidad de la sustitucion de
nuevos empleados) y van a mejorar el servicio pres-
tado debido a la sensacion de mayor satisfaccion de
los trabajadores, compromiso y éxito. Asi, los emple-
ados se convierten en fuentes de ventaja competiti-
va (Aryee y Chay, 1994).

En nuestro trabajo, hemos comprobado cémo el
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conflicto trabajo-vida que sufren las ingenieras
afecta a tres variables fundamentales de la gestion
de recursos humanos:

- Deseo de abandonar la empresa.
- Nivel de compromiso hacia la empresa.
- Satisfaccion con la carrera profesional.

1.- La reduccidn del conflicto trabajo-vida disminuye
del deseo de abandonar la empresa de las ingenieras.

El deseo de abandonar la empresa es una variable
que ha recibido mucha atencién en la investigacion
de los ultimos afios ya que es clave para la retencion
del talento. Aunque la rotacion podria ser positiva
pues ayuda a traer conocimiento nuevo a las empre-
sas, cuando la tasa de rotacion es muy elevada
puede mermar la eficiencia organizativa. Entre los
costes de la rotacion de los empleados/as, se sefia-
lan la pérdida de conocimiento y know-how, los cos-
tes asociados a la reubicacion de empleados/as y
tareas tras la marcha de un trabajador/a, errores,
areas desatendidas, el coste asociado a un proceso
de reclutamiento y seleccién de nuevos candida-
tos/as, la socializacion, la formacién del nuevo con-
tratado y el periodo de adaptacion del nuevo/a tra-
bajador/a donde no desempenia en su nivel de dpti-
mo rendimiento (Gray et al., 1996).

2.- La reduccién del conflicto trabajo-vida incrementa
el nivel de compromiso de las ingenieras hacia la
empresa.

El compromiso de las personas que trabajan en la
empresa es una variable fundamental desde el
punto de vista empresarial.

Concretamente, este compromiso supone que la
fuerza laboral experimenta un sentimiento positivo
hacia la empresa, es mas leal a la organizacion, se
siente orgullosa de ser parte de ella y estaria dis-
puesta a esforzarse mas para alcanzar los objetivos
empresariales. En consecuencia, cuando en una
empresa tenemos trabajadores/as muy comprome-
tidos, estaran mas predispuestos a trabajar duro

11 Unafuerza de trabajo compro-
metida con la empresa tiene un

mayor rendimiento.
[ ) |



para lograr los objetivos marcados por la direccion y
se sentiran mas vinculados y fieles a ella.

Ademads, de acuerdo con Iverson y Buttigieg (1999),
el alto compromiso hacia la empresa redunda en
bajas tasas de absentismo y rotacion, se aceptan los
cambios positivamente y se adhieren fuertemente a
los objetivos y valores de la empresa (Mowday et al.,
1979), logrando mejor rendimiento (Mathieu y Zajac,
1990).

Por el contrario, los bajos niveles de compromiso
organizacional o el sentirse emocionalmente exhaus-
to por su trabajo propicia que la persona busque otro
trabajo y deje la empresa con la intencion de mejorar
su satisfaccion laboral y profesional.

3.- La reduccién del conflicto trabajo-vida genera
mayor satisfaccion a las ingenieras con la carrera profe-
sional.

“El equilibrio que los individuos esperan de su desa-
rrollo profesional y el avance a través de puestos de
trabajo y el logro general de sus objetivos profesio-
nales”, asi es como define Greenhaus et al. (1990) el
concepto de satisfaccion de la carrera profesional.

Segun las investigaciones de Mignonac y Herbach
(2003), uno de los objetivos mas importantes en las
empresas con profesionales de la ingenieria en su
plantilla es disefar un sistema de gestion de carrera
adaptado a una fuerza de trabajo flexible. Este siste-
ma debe satisfacer valores de la carrera y las aspira-
ciones de ingenieros/as, ademas de permitir a la
empresa alcanzar los resultados organizativos
importantes derivados de la satisfaccion de la carre-
ra, tales como productividad y flexibilidad, entre
otros.

11 |asatisfaccion de la carrera pro-
fesional influye positivamente en
el desemperio de los emplea-
dos/as. g4

A nivel individual, los ingenieros/as mejoran su com-
portamiento en el trabajo por medio de satisfaccion,
compromiso, reduccion de estrés en el trabajo y asi
sucesivamente, por lo tanto, la satisfaccion de la
carrera profesional tiene una influencia en el desem-
pefio de los empleados/as, especialmente en pues-
tos de trabajo profesionales, asi como en el desem-
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pefio de la organizacién, confirmando su relevancia
empresarial (Mignonac y Herbach, 2003).

Estos beneficios justifican que las empresas inviertan
recursos en el desarrollo de carreras para sus recur-
sos humanos obteniendo ventajas competitivas,
especialmente en organizaciones en las que se llevan
a cabo actividades de ingenieria. Asi pues, las empre-
sas que proporcionan una formacién adecuada y
fomentan la motivacion para generar mejor rendi-
miento y desarrollo de la movilidad lateral o hacia
arriba (Mignonac y Herrbach, 2003), mejoran la
capacidad de los ingenieros/as para cambiar, actuali-
zarse y mejorar.

En el proyecto de investigacion desarrollado hemos
comprobado como tanto los hombres como las
mujeres ingenieras que reducen su conflicto trabajo
vida mejoran su deseo de permanecer en la organiza-
cién, aumentan su compromiso y satisfaccion con su
carrera profesional.

Il Estos datos demuestran que las
medidas de conciliacién laboral y
personal no deben estar orienta-
das solo a las mujeres ya que los
hombres también las necesitany
valoran, ya que el conflicto de
roles afecta a variables clave de
comportamiento organizativo
(deseo de abandono, compromi-
so y satisfaccion con la carrera). g

Adicionalmente, segtn la literatura el ofrecer medi-
das de conciliaciéon para los hombres es una de las
claves para lograr mayor igualdad de oportunidades
en el mundo laboral ya que dispondran de mas opcio-
nes para aumentar su nivel de corresponsabilidad en
casa.

I Tanto los ingenieros como las
ingenieras que reducen su con-
flicto trabajo vida mejoran su
deseo de permanecer en la orga-
nizacion, aumentan su compro-
miso y satisfaccion con su carrera
profesional. .



PROPUESTAS
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MEDIDAS PARA CONSEGUIR UNA MAYOR
IGUALDAD DE GENERO EN LA INGENIERIA

ambito del estudio realizado, implica trabajar
en reducir la intensidad del conflicto entre
roles que en la actualidad sufren las ingenieras.

I ograr una mayor igualdad de género, en el

Como hemos observado, el escaso nivel de corres-
ponsabilidad, la desigualdad retributiva y la escasa
cultura de conciliacion son algunos de los motivos
que ayudan a entender la dificil situacién a la que se
enfrentan las ingenieras en Espana.

A continuacién, proponemos algunas medidas que
contribuyen a alcanzar una mayor igualdad de géne-
ro en la ingenieria.

Pero, no hay que olvidar que en estos sectores de

actividad los hombres sufren mayor conflicto de
roles que los hombres que trabajan en otros sec-
tores, pues el porcentaje de mujeres en el sector
marca el desarrollo e implantacion de practicas de
conciliacion en las empresas. Por esta razén, plan-
tear medidas - y cambiar valores - orientadas a
que tanto mujeres como hombres sean beneficia-
rios de practicas de conciliacién en sectores de
baja implantacion de las mismas repercutira en
una mejor redistribucion del tiempo y del trabajo
tanto para hombres como para mujeres, sobre
todo en los casos en los que forman parte de pare-
jas de doble ingreso, ya que se fomenta la corres-
ponsabilidad de género mediante un reparto mas
equitativo de las tareas domésticas.




Fomentar el uso de practicas de conciliacién

Permiso de paternidad obligatorio y de

entre los ingenieros.

La primera recomendacion que se deriva del proyec-
to de investigacion es la necesidad de fomentar el
uso de medidas de conciliacién laboral y personal
para las ingenieras e ingenieros.

Estas practicas pueden resultar clave para reducir la
intensidad del nivel del conflicto de roles, aumentar
la satisfaccidn con la carrera, el compromiso y redu-
cir el deseo de abandonar la empresa.
Adicionalmente, al permitir un equilibrio entre la
vida laboral y personal permitira a las ingenieras que
ocupan las categorias profesionales mas altas no
tener que renunciar a su maternidad, tal y como
indican los datos obtenidos en este estudio.

Aunque las medidas de conciliacion deben ser dirigi-
das a todas las personas de la empresa independien-
temente de que tengan o no responsabilidades
familiares, a la hora de establecer recomendaciones
hacemaos especial hincapié en el caso de las familias
debido al fuerte impacto que tiene sobre las ingenie-
ras el tiempo que les exige cumplir con las responsa-
bilidades de cuidado del hogar y la familia.

Por tanto, es importante destacar que la direccion
de la empresa no debe concebir la conciliacion de la
vida laboral y personal tinicamente para ayudar a las
madres que tengan que cuidar de sus hijos
(Fleetwood, 2007), pues el objetivo debe ser que
éstas se orienten a las familias - padres y madres -
para que en el ambito familiar puedan organizarse
en igualdad a la hora de atender las responsabilida-
des domésticas (cuidado del hogar, hijos, depen-
dientes, educacion de los hijos/as) (Olga Pons-
Peregort et al., 2013).
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duracion similar al de maternidad.

En segundo lugar, recomendamos establecer permisos
de paternidad obligatorios e intransferibles para los
hombres con una duracion similar a la asignada para las
mujeres.

Diversos estudios han demostrado como el aumento
del permiso de paternidad permite a los padres respon-
sabilizarse desde el inicio del nacimiento de un hijo,
asumiendo una serie de patrones de reparto de trabajo
en las parejas que resulta permanente en el tiempo,
aumentando la corresponsabilidad (Mundy, 2013;
Ladge et al., 2015; p. 166).

Otra de las ventajas de fomentar el permiso por pater-
nidad en Espana seria la reduccion de la penalizacion
que sufren las mujeres en el mercado laboral ya que la
maternidad perjudica su acceso al empleo y es peor
vista en la empresa al considerarla como posible fuen-
te de problemas (ausencias, retrasos, etc.).

El reparto de las responsabilidades familiares entre
hombres y mujeres desde el nacimiento de un hijo
mejora la corresponsabilidad presente y futura, asi
como la igualdad de oportunidades en el mundo labo-
ral. No resulta, por tanto, sorprendente que paises
como Islandia donde se establecen periodos por naci-
miento igualitarios para mujeres y hombres, siendo
estos intransferibles, alcance una de las mejores posi-
ciones en el Gender Gap Index, indicador de referencia
sobre igualdad de género (Global Gender Gap Report,
2014).



Flexibilidad temporal y Racionalizacion
de horarios.

Existe otra serie de medidas de conciliacion de la vida
laboral y personal que permiten reducir el conflicto
derolesy favorecer el equilibrio entre la faceta profe-
sional y la personal. Entre la multitud de medidas de
conciliacion, son las medidas de flexibilidad temporal
las que mas destacan por su efecto beneficioso en los
trabajadores y por su bajo coste organizativo.

Destacamos el horario flexible (permitir cierta auto-
nomia para fijar las horas de trabajo), horas anuales
(fijacién de unas horas de trabajo al afio con flexibili-
dad en su distribucion temporal) o la jornada intensi-
va (que permite agrupar las horas de trabajo, redu-
ciendo tiempo para comer y permitiendo disfrutar de
horas libres por la tarde).

En este proyecto de investigacion consideramos que
la Direccion de Recursos Humanos de las empresas
deberia fomentar este tipo de medidas, por encima
de otras, ya que la simple flexibilidad y racionaliza-
cion de los horarios laborales tanto para ingenieras
como para ingenieros es una de las formas mas efec-
tivas de mejorar la conciliacion y la corresponsabili-
dad.

Aungue también encontramos otras medidas de con-
ciliacion que reducen la intensidad del conflicto de
roles de las ingenieras, como son las practicas de
espacio flexible (combinar trabajo presencial en la
empresa con trabajo no presencial mediante el tele-
trabajo).

En relacion a las medidas de reduccion del tiempo de
trabajo, como hemos visto anteriormente, en la
actualidad son empleadas en mayor proporcion por
ingenieras. De manera que seria deseable que
aumentara su demanda por parte de los ingenieros o
que las ingenieras redujeran su uso. Ello indicaria un
mayor nivel de corresponsabilidad por parte de los
hombres.
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"Supuestos compartidos, creencias y valores con respec-
to a los que una organizacién apoya y valora la integra-
cion de la vida laboral y familiar de los trabajadores”
(Thompson et al.,1999).

egun distintos estudios la cultura de conciliacion

laboral y personal es fundamental para lograr que

su plantilla utilice las medidas de conciliacién en las
empresas sin miedo a sufrir represalias profesionales.

La cultura de apoyo a la conciliacién de la vida laboral y
personal, presenta beneficios para la fuerza laboral, ya
que mejora su calidad de vida y su satisfaccion, incre-
menta la motivacion y el compromiso (Allen, 2001;
Hughes y Bozionelos, 2007; Kirby y Krone, 2002), e
incluso mejora la salud del empleado/a (Hammer et al.,
2011). En consecuencia, también se generan beneficios
para las organizaciones, como la retencion de trabaja-
dores/as cualificados/as (Cappelli, 2000), la creacion
de conocimiento y el intercambio del mismo, la
reduccion de costes a través de mejoras de productivi-
dad y eficiencia (mejora de servicios a sus clientes) y el
aumento de ganancias (Hughes y Bozionelos, 2007).

Asi pues, la existencia de una cultura que apoya el uso
de practicas de conciliacién de la vida laboral y perso-
nal, cuando son necesarias, es esencial para evitar la
culpa, falta de comodidad o discriminacién contra las
ingenieras e ingenieros que opten por el uso de practi-
cas de conciliacién. Los/as trabajadores/as tienden a

experimentar menor nivel de conflicto trabajo-familia
cuando considera a su organizacion como un lugar
donde se apoya a la familia (Lapierre et al., 2008).

Sin embargo, aunque la cultura de apoyo a la concilia-
cion de la vida laboral y personal es un aspecto funda-
mental, también es uno de los mas dificiles de lograr en
laempresa, ya que en los sectores muy masculinizados
hay una gran falta de concienciacién en este sentido.

De nuevo, es fundamental que el apoyo hacia la conci-
liacién se manifieste también hacia el colectivo mascu-
lino. Es decir, el primer paso deberia consistir en traba-
jar para generar una cultura favorable hacia la concilia-
cion de la vida personal y laboral para hombres y muje-
res.

Esta propuesta debe ser liderada y fomentada por la
direccion de la empresa, ya que es ésta la que debera
impulsar el cambio de cultura. Debe mostrarse proacti-
va, involucrarse y comunicarlo activamente a su fuerza
de trabajo.

Afortunadamente, en Espafia estamos constatando
como grandes empresas industriales estan liderando
iniciativas muy interesantes en este sentido, que les
estan proporcionando importantes resultados econo-
micos y enormes ventajas competitivas derivadas de
tener una fuerza laboral satisfecha, motivada, compro-
metida y altamente productiva.
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Sin embargo, la pequenay la mediana empresa tam-
bién debe enfrentarse al reto de asumir una cultura
de apoyo a la conciliacion, ya que en la pyme la no
retencion de talento puede tener un efecto devasta-
dor en su competitividad. Por tanto, la actitud de la
gerencia hacia practicas de conciliacién es un factor
clave para el apoyo y fomento de una cultura de con-
ciliacion en pequenas organizaciones (Cegarra et al.,
2012).

Para generar cultura de conciliacion desde la direc-
cién de la empresa hasta el resto de la organizacion,
la direccion puede comenzar transmitiendo su inte-
rés entre sus colaboradores mas cercanos y ademas
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formar a todo el personal en esta materia. Ello se
logra mediante la organizacion seminarios y talleres
dirigidos a todos los trabajadores/as (incluyendo por
supuesto a los puestos de direccién) donde se expli-
que los problemas de la falta de conciliacién, se
ofrezcan y publiciten las medidas de conciliacion
existentes en la organizacion para que ingenieros e
ingenieras puedan reducir la intensidad de su con-
flicto de roles.

Bajo nuestro punto de vista, la oferta de medidas de
conciliacion en la empresa debe dar respuesta a las
necesidades especificas que tienen las personas que
forman cada empresa. Es decir, no existen solucio-
nes estandarizadas que se apliquen a cualquier
empresa, sino que las medidas que se aplican en
cada empresa deben ser el resultado de un analisis
profundo de la realidad de cada empresa y de las
personas que la componen.




IGUALDAD RETRIBUTIVA

empresas debe ser consciente de la importan-

cia de establecer una politica retributiva justa
y conocida por todos, asi como garantizar su cum-
plimiento.

I a Direccion de Recursos Humanos de las

11 | a empresa debe garantizar una
politica retributiva justa y evitar
la existencia de brecha salarial

de género.
8 n

Entre las medidas que se deben fomentar en las
organizaciones destacan el analisis de la equidad
interna y externa en la retribucién. Para lograr
equidad retributiva a nivel interno se recomienda
la realizacion profesional del analisis de los pues-
tos trabajo en las empresas, donde se valore libre
de sesgos la aportacion de cada puesto a la empre-
sa, asi como los factores de especificacion (conoci-
mientos, habilidades, experiencia, actitudes)
necesarios para cada trabajo.

Por otro lado, la busqueda de la transparencia
como uno de los objetivos de la excelencia empre-
sarial ayudara también a reducir la brecha salarial
existente entre hombres y mujeres en la ingenie-
ria. Una politica salarial, clara y publica debe ser
comunicada y promovida en las organizaciones.
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CONCLUSION

objetivo de hacer un diagnostico sobre la igual-

dad de género en el ambito profesional para el
colectivo de ingenieros e ingenieras, debido a su
gran valor desde el punto de vista del capital huma-
no y, persiguiendo, asimismo promover y fomentar
las soluciones necesarias para lograr que las ingenie-
ras puedan satisfacer sus necesidades profesionales
plenamente sin necesidad de renunciar a objetivos
personales o familiares.

Este proyecto de investigacion se planted con el

Para desarrollar el proyecto se llevo a cabo una reco-
gida de datos a nivel nacional obteniendo una mues-
tra final de 846 casos que nos ha permitido extraer
conclusiones sobre el colectivo objeto de estudio
con valores satisfactorios de fiabilidad y validez en
las escalas y en los analisis efectuados.

Constatamos que las ingenieras alcanzan puestos de
alta direccién en un porcentaje similar o ligeramen-
te inferior a los ingenieros pero ellas, sin embargo, lo
hacen a costa de renunciar a una importante parte
de su vida personal y familiar (renuncia a la materni-
dad en los puestos de alta direccion), lo que supone
pagar un precio muy alto y sufrir un alto agravio
comparativo pues los ingenieros no lo experimen-
tan.

La falta de corresponsabilidad presiona ademas a las
ingenieras a reducir su tiempo de trabajo remunera-
do y aumentar su tiempo de tra-
bajo en casa, experimentando
un conflicto de roles mayor,
reduciendo su satisfaccion
con la carrera profesional,
percibiendo de manera
mas negativa el mercado
laboral, sufriendo una
mayor presion en el tra-
bajo y menores niveles de
bienestar personal. A esto
hay que sumarle que un
75% de las ingenieras
estan cobrando menos dinero
que los ingenieros en puestos
de trabajo del mismo nivel en
la jerarquia de la empresa (bre-
cha salarial en la categoria de
técnicoy la categoria de direccion

de departamento/seccion/unidad).

Ante esta situacion, las practicas de conciliacion

laboral y personal - y su apoyo real mediante una
cultura organizativa favorable a la conciliacién-
emergen como solucion a esta problematica, pues
gracias a ellas las ingenieras e ingenieros pueden
lograr un mejor reparto del tiempo de trabajo para
favorecer la armonia entre el aspecto profesional de
sus vidas y su vida personal. Un aspecto clave en
este sentido es el de orientar las medidas de conci-
liacién para mujeres y hombres pues si perseguimos
igualdad de género en el mundo laboral, tanto inge-
nieros como ingenieras deben ser destinatarios de
las medidas.

A nivel legislativo medidas como el permiso de
paternidad obligatorio e intransferible de similar
duracion al de la mujer resulta crucial para que el
reparto de las responsabilidades familiares en la
pareja desde el nacimiento de un hijo sea mas igua-
litario, mejorando la corresponsabilidad presente y
futura y la igualdad de oportunidades en el mundo
laboral. De esta manera, las mujeres no seran pena-
lizadas en el acceso al empleo y en su promocion
profesional debido a su maternidad.

Ademas, desde la dptica de la Direccion de Recursos
Humanos se debe asumir que las practicas de conci-
liacion de la vida laboral y personal mejoran la igual-
dad en la empresa al mismo tiempo que repercuten
positivamente en valores de vital importancia en las
organizaciones como el compromiso con la empre-
sa, la satisfaccion laboral y el
deseo de permanecer en ella.

El camino que queda por
recorrer para lograr la
igualdad es aun largo y difi-
cil. La igualdad de oportu-
nidades en la ingenieria
debe partir de una con-
ciencia plena del problema
anivel estatal y de la direc-

cion de las empresas que son

los agentes que deben promo-

ver y fomentar medidas -y

cambiar valores- relacionados

con la conciliacién de la vida

laboral y personal. Solo asi,

reduciendo el conflicto de roles

y favoreciendo la igualdad de condiciones labora-
les de las ingenieras se podra alcanzar una mayor
igualdad y una gestion eficiente del talento humano.
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