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RESUMEN

Esta comunicacion nace de un estudio realizado por ISTB en el que tras una revisién de la
literatura se centra en dos puntos. Constatar si las categorias de las mujeres han cambiado en
Barcelona a diferencia de otros estudios y en otras zonas. Con variaciones poco significativas se
puede ver que no. Por otro lado se ha querido ver si realmente son los impedimentos de las
mujeres y del rol femenino la clave de ello. Se observa que en parte si, pero no explica la realidad
totalmente, lo que permite concluir la necesidad de realizar un cambio en la cultura
organizacional que potencie la horizontalidad y la inclusién de las diferencias, no sélo por la
mano de obra femenina sino para la diversidad que caracteriza nuestra realidad,
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1. Introduccién
Numerosos estudios se centran en la relacidn entre turismo y género, asi Figueroa et al (2016)
recoge que en las principales revistas articulos de investigacion sobre turismo y género supone
el 38,2% de las publicaciones de entre los diferentes topics trabajados sélo el 13 % se ocupa del
trabajo de género.

Podemos observar como sefiala Canalis (2011) Las mujeres superan en nimero a los hombres
tanto en las Escuelas de Turismo. La primera de las causas de este fendmeno esta en el acceso
de un mayor nimero de mujeres a los estudios universitarios. Durante el curso 1986-1987 las
universitarias sobrepasan por vez primera el 50% de la poblacién estudiantil. Desde entonces
este porcentaje ha seguido creciendo, existiendo estudios altamente feminizados, como los de
Ciencias de la Salud (Tobarra, 2010), la Educacién o el Turismo.

Pero en cambio son minoria en los cargos directivos y los puestos de trabajo que ocupan son
mayoritariamente los peores en términos de remuneracion y reconocimiento social (Baum,
2013; UNWTO & UNWOMEN, 2011).

2. Revision de literatura

La investigacion sobre el turismo ha sido sorprendentemente ciega al género y reticente a
involucrarse en marcos con conciencia de género en comparacion con disciplinas afines y
campos de materias similares. Serd a mediados de los 90 cuando obras como indica Figueroa et
al (2015) Kinnaird, Kothari y Hall (1994), Pluss y Frei (1995) y 1995 con el nimero especial de
Annals of Tourism Research. Figueroa et al. (2015) realizan una completa revision de la literatura
sobre turismo y género entre 1985 y el 2012. Encontrando que el 38,2% de los articulos de las



diez revistas indexadas mas destacadas y de los 466 articulos sobre turismo y género (Figueroa
et al, 2015) sdlo 59 se centran en problemas de género en el ambito laboral turistico.

Gran parte de las investigaciones sobre el tema, tanto en el ambito turistico, como fuera de él
sefialan como un elemento fundamental la formacién. Mas encontramos que la mayoria de las
aulas universitarias se encuentran ocupadas por mujeres, en practicamente todos los ambitos
(de estudios de medicina a ciencias sociales) salvo las ingenierias y otras areas que siguen
estando muy masculinizadas. En el campo del turismo las aulas son mayoritariamente
femeninas.

Por una parte, existen investigaciones académicas que afirman que la formacién académica no
es garantia para el desarrollo profesional de las mujeres, siendo, en general, menos reconocidas
que los hombres en la esfera laboral y salarial (Gémez, 2017; Fernandez y Recio, 2017) y, que,
ademas, tras la crisis, la brecha salarial ha crecido precarizdndose mas el empleo femenino
(Trillas, 2017), sobre todo en aquellos sectores mas feminizados (Sanchez, 2017). En este marco,
la mujer, a pesar de haber mejorado en oportunidades y estabilidad laboral, seguiria sufriendo
discriminacién en las tasas de empleo y desempleo, en la parcialidad (habitualmente no
deseada) y la temporalidad de los contratos, el nivel salarial, la actividad desarrollada y en una
notable segregacién en ocupaciones de menor remuneracidon (Mingorance y Pampillén, 2015;
Canté, Cebridan y Moreno, 2016).

Ademas la segregacion en el mercado laboral marcada por el sexismo tipifica tareas y puestos
asociados a empleos femeninos o masculinos. De hecho, Siglienza et al. (2013), a partir de un
analisis de los perfiles competenciales de los trabajadores del sector turistico, observan
evidencias de segregacidn horizontal en actividades asociadas tradicionalmente a hombres,
como las de transporte, y a mujeres, como las actividades de agencias de viaje. Estas autoras
también identifican una segregacion vertical por sobrerrepresentacion masculina en los puestos
de direccién y gestion, mientras que las tareas de produccidén son ocupadas mayoritariamente
por mujeres, con las diferencias salariales correspondientes. Un informe mas reciente, avalado
por la Confederacidn Espafiola de Hoteles y Alojamientos Turisticos, coincide en esta ultima idea
(Figueroa et al., 2015).

Si revisamos la literatura internacional al respecto vemos que especificamente a nivel
internacional desde finales del s XX se estd planteando el tema: “Género y Turismo: Empleo y
Participacion de las mujeres en el Turismo” (UNED-UK, 1999), “Estudio Mundial sobre el Papel
de la Mujer en el desarrollo: Mundializacién, Género y Trabajo” (Organizacién de las Naciones
Unidas, 1999), y “El Progreso de las Mujeres en el mundo 2000” (Fondo de Desarrollo de las
Naciones Unidas para la Mujer, 2003).El tema sigue suscitando estudios dado que al realidad
todavia no ha realizado un cambio significativo al respecto.

3. De Brecha salarial a brecha laboral
Segun Exceltur (2018) la brecha salarial (calculada como la diferencia existente entre los salarios
de los hombres y los de las mujeres, expresada como un porcentaje del salario masculino, de
acuerdo con la OCDE) entre hombres y mujeres en las ramas turisticas es de las menores en
comparacién con otros sectores de actividad. Concretamente, entre las actividades de mercado
y eliminando los servicios publicos, la hosteleria registra con el 15,8% la menor diferencia entre
el salario percibido por hombres y mujeres de todos los grandes sectores de la economia
espafnola. El transporte con un fuerte caracter turistico se sitla con el 17,2% como un sector de
baja discriminacién salarial. El caracter horizontal y la prevalencia de los convenios colectivos
que caracteriza a las actividades turisticas explican los reducidos niveles de discriminacion
salarial, muy por debajo de los existentes en otros sectores como las actividades financieras,
profesionales o inmobiliarias. Pero esta diferencia no recoge plenamente la realidad, ya que no



contempla otras cuestiones relacionadas dado que es un indice anual y el trabajo femenino es
mas eventual que el masculino, por ello Eurostat, la agencia estadistica de la UE, usa como
indicador el | cdlculo de las remuneraciones brutas por hora trabajada. En Espaia, la brecha
salarial por hora trabajada se sitia en el 14,2%, segun la Ultima actualizacién de Eurostat (2018),
frente al 23% de la brecha salarial anual. Lo que va de un célculo a otro se evidencia en las cifras
de la contratacién a tiempo parcial: el 75% de esos empleos corresponden a mujeres. El 25% de
todo el empleo femenino es a media jornada, frente al 8% de los hombres.

Mufioz (2009) realiza un estudio sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres en la que
establece que la diferencia es pequefia, en torno al 4,8% entre personas a tiempo completo
indicando que la categoria de los puestos de trabajo y la formacién requerida es fundamental
en el salario y las mujeres se encuentran especialmente afectadas por ello. Esta cuestion es
recogida por la mayoria de los estudios realizados (Casado y Simdn, 2016) (Carvalho et al., 2018)
(Ferreira et alters, 2016) (Marco, 2012) (Campos, et al., 2011) (Huete et al; 2015)

Por otro lado, otros muchos estudios concluyen que la brecha salarial de género directamente
no existe (Barceld, 2017) o que, cuando se consideran variables como el tipo de contrato, sector
de actividad o antigliedad, la supuesta brecha se diluye (Rallo, 2018). También hay quien
sostiene que las brechas de género son dificiles de medir por lo que su interpretacién deberia
condicionarse a aquellos factores considerados para su calculo (afios de experiencia, nivel
educativo medio, etc.), no teniéndose que asumir que las diferencias salariales se deban
exclusivamente al género de la persona. Asi, seria mas apropiado distinguir entre brechas
salariales sin ajustar y brechas de género ajustadas en funcién de dichos factores (Anghel,
Conde, y Marra, 2018).

Para Rallo (2018) la hipdtesis de una brecha salarial de género resulta poco probable de forma
general, ya que significaria que sistemdaticamente las mujeres son minusvaloradas por los
empresarios, cuando, si existiese, deberian tender a contratar trabajadoras en mayor
proporcidén, ya que alcanzarian mayores beneficios (al pagarles menos). Puesto que
estadisticamente los hombres en media cobran un salario superior a las mujeres, la explicacion
se encontraria en que, en términos medios, su trabajo, por diversos motivos, resulta mas valioso
para las empresas. En definitiva, hombres y mujeres percibirian distintos salarios por realizar
trabajos diferentes. En este mismo sentido, Gutiérrez et al. (2018) sostienen que la brecha
salarial de género practicamente no existe, aunque defiende la existencia de una brecha de
género en funcidn de la antigliedad, obteniendo las mujeres menos empleos de los mejor
remunerados. Por su parte, Anghel, Conde, y Marra (2018) apuntan que, a mayor porcentaje de
mujeres o a mayor nivel educativo, menor es la brecha de género ajustada. Por el contrario, esta
brecha ajustada aumenta con la edad, la antigliedad en la empresa, los contratos indefinidos, la
amplitud de jornada o el tamafio de la empresa.

Asi pues debemos tener en cuenta que las diferencias de salarios existen si las miramos de forma
general, pero muchas veces esas diferencias son explicadas por otras cuestiones mds que por
el género de los trabajadores. De tal manera que si contemplamos de forma global vemos que
las mujeres reciben menos dinero, pero son por ser mas jévenes o por trabajar menos horas. Si
realmente las mujeres resultaran mas econdmicas para el empresario, éste sélo contrataria
mujeres.

Hay que tener en cuenta otros parametros como si se trabaja a tiempo parcial, si el contrato es
indefinido, o temporal. De esta forma vemos que el porcentaje de contratos temporales en las
ramas relacionadas con el turismo se sitia en el 35,2%, frente al 24,7% en el resto de la
economia espafiola, seglin la EPA con datos de 2016. A su vez, del total de empleados con
contrato temporal, el 60,5% son contratos a tiempo parcial, segun la informacién de afiliacion a
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la Seguridad Social. Y los contratos temporales y a tiempo parcial recaen especialmente entre
mujeres y trabajadores jévenes. Con lo que estos datos confirman la idea que mas que brecha
salarial debemos hablar de brecha laboral. Es decir las mujeres ganan menso que los hombres
en términos generales pero ello se debe por el tipo de contratacién, mas que por que su salario
sea menor. Si asi fuera, se contratarian a mujeres de forma expansiva.

Ademas la brecha laboral se alimenta de quienes ocupan las distintas categorias profesionales.
El contacto directo y la relacion personal en la prestacidén de la mayoria de servicios de las ramas
vinculadas al turismo explican que la mayor parte del empleo se concentre en puestos de trabajo
de base, en comparacién con otros sectores de actividad. Este rasgo hace que el turismo sea
uno de los sectores que presenta una mayor concentracién de empleados en los grupos
inferiores de la clasificaciéon por categorias de la Seguridad Social correspondiente a dichos
empleados de base; un 89,8%, sdlo superado entre los grandes sectores de la economia
espafola por la agricultura, con un 93,1%.

Para redondear el panorama las ramas turisticas se caracterizan por el predominio de
microempresas (aquellas que tienen menos de 10 empleados), lo que, entre otras, condiciona
las practicas de gestion del capital humano (Exceltur, 2018). Concretamente, el peso de las
microempresas en el conjunto del sector se cifra en el 92,2% de las empresas, ligeramente por
encima del resto de la economia espafiola, donde este porcentaje se sitla en el 90%. El tamafio
de las empresas influye de manera notable en las condiciones laborales, por cuanto, desde un
punto de vista de la gestién del capital humano, las mejores practicas laborales tienen una
correlacién muy asociada al tamafio de la compania. De esta forma, cuanto mayor es éste
mayores son las posibilidades de desarrollo profesional (ej. planes de carrera, etc.), de acceso a
incentivos, instalaciones, movilidad, mejora funcional o formacion.

Cuando se habla de la brecha salarial o laboral aparecen siempre los mismos conceptos que
recogen la explicacién de que a pesar de que las mujeres copan las aulas universitarias en
turismo desde hace décadas, no se recoge en los puestos directivos.

Recogemos en a siguiente tabla (Huete, et al, 2015) que recoge las definiciones de diferentes
autores sobre el tema. Por su sincretismo y claridad las recogemos aqui.

Tabla2: Barreras por razdon de género identificadas para la promocion laboral

Techo de cristal

Barreras invisibles que obstaculizan a muchas mujeres con elevada
cualificacion y capacidad personal y profesional el acceso a los niveles
de direccién y responsabilidad mds elevados y promocionar en ellos en
las mismas condiciones que los hombres (Segerman-Peck, 1991)

Techo de diamante

Este prejuicio es el que impide que las mujeres sean valoradas por
criterios estrictamente profesionales (Valcarcel, 1997)

Techo de cemento

Prejuicios de las propias mujeres, que les impiden crecer en cualquier
ambito publico por falta de referentes y por la asuncidn de los roles de
género. Ademas, se produce el techo de cemento por la existencia de
mucha mas presidn sobre las mujeres en puestos directivos que sobre
los hombres, provocando incluso el abandono del puesto (Chinchilla,
Poelmans & Ledn, 2005)

Suelo pegajoso

Tareas asociadas al dmbito privado que, segun la cultura patriarcal,
estan relacionadas con la mujer, haciendo dificil la conciliacién
(Tandrayen-Ragoobur, 2014)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Huete et al. (2015)




Estas realidades se dan al mismo tiempo e interactian entre ellas. Asi las barreras invisibles
(techo de cristal) que impiden o reducen o limitan el desarrollo profesional de las mujeres de la
misma manera que los hombres se entremezclan con los prejuicios de las mismas mujeres (techo
de cemento). Es explicable como resultado de una cultura que durante siglos ha diferenciado
los roles femeninos y masculinos, las dreas de responsabilidad y relegando el desarrollo de la
mujer a la esfera de lo doméstico. Mas estas circunstancias, no sdélo por injustas, sino por su
falta de operatividad y por ser un freno para el desarrollo de la sociedad, estan fuera de lugar.

A la mujer se le exige una socializacion femenina dirigida al desarrollo de los roles tradicionales.
Por tanto (Huete et al, 2015) es necesario que se produzca una desidentificacion del papel de la
mujer como trabajadora del ambito doméstico, en donde el rol tradicional determina a la mujer
para ejercer las tareas ligadas al hogar. Si sumamos los estereotipos y los prejuicios dan lugar a
un comportamiento discriminatorio que origina desigualdades en el terreno laboral.

Las mujeres siguen priorizando la necesidad de ocuparse de su familia sobre la carrera
profesional. Huete et al. (2015) indican que en este sentido, la mujer se identifica con los
proyectos de su familia y de su marido, es la que se encarga de satisfacer las necesidades de
caracter psiquico, intelectual, emocional, afectivo, sensual y sexual, ademds de
responsabilizarse de la imagen publica y de los eventos familiares. En el ambito de lo que se
denomina conciliacidon familiar-laboral-personal se produce un conflicto hogar-carrera en el que
el rol sexual tipico del hombre lo situa fuera del ambito doméstico mientras que el de la mujer
la ubica dentro del hogar (Mendoza y Chapulin, 2015).

ifiguez et al. (2014) muestran una diferenciacién en el ambito publico y el privado. Asi a nivel
profesional, existen grandes diferencias entre los sectores publico y privado, como ya habian
constatado estudios anteriores (Canalis, 2011). Mientras que los organismos publicos
mantienen una proporciéon de una mujer por cada dos hombres aproximadamente, en las
empresas turisticas mas relevantes del sector privado encontramos que practicamente el 100%
de los puestos directivos son ocupados por hombres, lo cual que puede justificarse con una
mayor implementacidn de los Planes de Igualdad por parte del sector publico (Canalis, 2011).

La importancia de la calidad en el trabajo (Santero et al., 2015) no sélo hace referencia a la
responsabilidad social de la empresa, sino también porque incrementa la productividad y la
competitividad de las empresas. En esta linea encontramos el modelo de exigencias-recursos
(JD-R, por sus siglas en inglés) que ya fue introducido en la literatura internacional hace 15 afios
(Hwang y Han, 2018). El modelo ha sido aplicado en miles de organizaciones y ha inspirado
cientos de articulos empiricos.
Santero et al (2015) plantean 5 dimensiones principales sobre la Calidad en el trabajo:

1. Seguridad en el trabajo (empleo temporal, permanente)

2. Ingresos de empleo (salario, planes de salud, becas de aprendizaje, cuidado de los

nifios...)

3. Horas de trabajo (work life balance)
Posibilidades de promocién y formacion
5. Riegos laborales (fisicos, psicoldgicos e igualdad de género)

&

4. Metodologia
El grupo de investigacion Image, Satisfaction and Tourist Behavior (ISTB) ha realizado un estudio
en principales dmbitos turisticos en Barcelona Ciudad. El estudio tenia dos objetivos principales.
Por un lado saber el porcentaje de mujeres en puestos directivos de diferentes tipos de
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empresas turisticas situadas en Barcelona ciudad. Este tipo de estudios ya ha sido realizado en
diferentes paises y también en Espaia. La intencién no era mds que probar s los resultados habia
variado frente a otros estudios. Por otro lado queria conocerse el alcance de las propias
limitaciones de las mujeres en su desarrollo profesional; cuestionando sobre las cinco
dimensiones que recoge Santero et al. (2015) elementos de implicacién y participacién en la
actividad laboral, y cémo se valoraban algunas cuestiones sobre la creatividad, la valoracidn
social y econdmica de la practica profesional.

Para ello se realizé un estudio cuantitativo. La metodologia de encuesta fue un muestreo
intencional, contestaron los que desearon participar, dado que todas las unidades de la muestra
fueron invitadas a hacerlo. La muestra es de 258 participantes validos. La poblacién la
componian 1071 entre guias habilitados, empresas de guias, agencias de viaje y cadenas
hoteleras que operan en Barcelona. El error muestral de nuestra muestra es de 5,25%. Los
criterios de inclusién fueron: Ser un guia habilitado en Catalufia, empresa de guias o rutas
turisticas culturales; o bien ser una agencia de viajes o cadena hotelera legalmente establecida
en Barcelona. Respecto al procedimiento, se envié un mail a toda la poblacién definida, con un
aviso a quienes no habian contestado al mes del primer mail. Se realizo el estudio de campo del
dia 22 enero al 20 marzo de 2018. La fraccion de respuestas o participacion fue de un 24%.

También a partir de la encuesta de Exceltur y de la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) del
Instituto Nacional de Estadistica de Espafia (INE) se analizan las siguientes variables:

e Ocupados/as por ocupacion y sexo

e Contratacidn temporal por sexos y en el sector de hosteleria.

e Asalariados/as en hosteleria por nivel de formacion

e brecha salarial

e porcentaje de pymes y microempresas

5. Resultados

Asi se constata que en las Agencias de viajes de Barcelona ciudad los puestos directivos son
ocupados por hombres en un 69% no encontrandose diferencias significativas por la tipologia
de agencias estudiadas (mayoristas, minoristas). El 80% de los fejes de oficina son hombres
mientras que las mujeres cubren el 75% de los puestos de empleadas.

Respecto a los hoteles de Barcelona ciudad el mismo estudio revela que, en lineas generales,
no hay grandes diferencias por la tipologia de Hotel (5*GL, 5%, 4*, 3* y 1-2*) salvo en los puestos
de trabajo no existentes en hoteles de menor clasificacidon. Sin embargo en algunos puestos de
trabajo. Asi los jefes de recepcidn, en cuanto al género, tienen un comportamiento similar los
hoteles de 5*GLy 5 * que los de 3*. En la medida que baja el nivel del hotel se incrementa en
torno a un 20% el nimero de mujeres responsables del cargo de convencionesy de cocina. Estas
diferencias deberian estudiarse en mayor profundidad dado que por si mismas no podemos
asegurar que sea un dato significativo o una causalidad.

Tabla 1 Hoteles BCN 2018(%)

Hombres Mujeres
director/a de hotel 72,5 27,5
jefe/a de reservas 58 42
jefe/a comercial 48,75 26,25
jefe/a convenciones 23,75 50,75




jefe/a recepcion 58,75 38,5
jefe/a pisos 0 100
jefe/a cocina 72,5 27,5
jefe/a sala 76,75 67,25
jefe/a mantenimiento 97,5 2,5

Fuente: elaboracion propia

Es altamente significativo el caso del departamento de pisos en el que el 100% es femenino
muestra clara de la feminizacidn de algunos puestos de trabajo. Similar pero en forma inversa
encontramos que el departamento de mantenimiento es capitaneado casi exclusivamente por
hombres.

Respecto a los guias turisticos habilitados seguin datos de la Direccién General de Turismo de la
Generalitat de Catalunya, a 2017, el 32% de los guias turisticos son hombres frente al 68% que
son mujeres. En la fuente se recogen 867 personas registradas como Guias Oficiales de Turismo
de Catalunya sin poder diferenciar cuantos de ellos eran free lance y cuantos trabajaban para
alguna empresa. Se contactd con 42 de las 109 empresas de guias y rutas por la ciudad con el
resultado similar a otros ambitos: el 65% de los directivos eran hombres y el 52% de los mandos
intermedios eran mujeres. En las categorias inferiores (desde administracidn a guias de calle) el
72% son mujeres.

Asi estos resultados son similares a los de otros estudios realizados especialmente en el sector
hotelero. (Campos et al., 2015) De forma que el paso del tiempo parece que no ha cambiado
estas circunstancias.

El estudios de ISTB no se quedd en sondear los puestos de trabajo desempefiados
principalmente por mujeres, muchos estudios han analizado adecuadamente esta cuestion. Nos
interesaba saber si la socializacion femenina como responsable del dmbito de lo privado, si
existian casos de discriminacion o preferencia de contratacion. O si el grado de implicacién en
el trabajo, la voluntad (o posibilidad) de complementar la formacién, la intencién de
promocionar dentro de sus puestos de trabajo y loas aspectos que valoran mas en el ambito
laboral.
A raiz de los estudios de Santero et al. (2015) y Hwang y Han (2018) sobre los determinantes
de trabajo mas destacados
Se les preguntd con qué frecuencia hacian las siguientes acciones:

1. quedarme en mi puesto de trabajo mds de una hora para acabar una tarea
llevarme trabajo a casa
qguedarme en mi puesto de trabajo para organizar el trabajo para el dia siguiente
ir a una feria del ramo en mi tiempo libre
documentarme sobre mi trabajo en mi tiempo libre
seguir en redes sociales temas de mi trabajo sin que sea obligacidon de mi puesto
estar afiliado/a a una asociacion profesional
leer revistas especializadas
actualizarme en procesos/modelos/ideas de mi trabajo

W NOU R WN

Encontramos que en lineas generales los hombres y las mujeres actdan de forma similar, en los
aspectos estudiados, salvo en algunas acciones que son realizadas por las mujeres en mayor
medida que los hombres como es el caso de documentarse, seguir en redes sociales y leer
revistas especializadas (con diferencias superiores al 30%).

Tabla 3 Frecuencia e implicacidn segun género, categoria, cargas familiares y formacion



Ho.. Muj. Muj.
mujere |alto alto Ho. con | con Muj .
hombre |s cargo |cargo |hijos hijos ho . Univer | Univer
1 36,96 35 50 80 62,5 50 50 80
2 23,41| 20,74 50 40 62,5 58,3 50 40
3 21,74 23,7 50 40 62,5| 41,57 50 40
4| 10,87| 12,59| 33,33 20 62,5 25 33,33 20
5 28,26 33,33| 33,33 60 12,5| 34,33 33,33 60
6| 39,13| 45,93| 83,33 60 50 62,5 83,33 60
7 26,04 21,46 0 40 87,5 54,17 0 40
8| 26,67 73,33| 83,33 60 37,5 37,5 83,33 60
9| 30,43| 32,59| 83,33 40 75| 66,57 83,33 40

Fuente: elaboracion propia

Otro de los items mas significativos es la categoria de trabajo, asi las personas que ostentan altos
cargos tienen un grado de implicacidn mucho mas elevado que los demas cargos (con
diferencias entre 42 a 50% de diferencia). En parte se explica que la responsabilidad de los cargos
lo exige, o que las personas de mayor implicacidon tienden a ser directivos. Dentro de esta
categoria profesional encontramos que las acciones de hombre y mujeres salvo en algunos casos
como quedarse mas tiempo en el puesto de trabajo y estar afiliada en alguna asociacién
profesional. Destaca en cambio como os hombres siguen las novedades por redes sociales, leen
revistas especializadas y se actualizan en procesos/ideas (un 30% mas que la mujeres del mismo
cargo)

Las mayores diferencias las encontramos entre las personas con hijos, en que los hombres
tienen una mayor implicacién y dedicacidn fuera del horario laboral. Lo que confirma las ideas
de que las mujeres con hijos deben compaginar sus deberes profesionales con los familiares y
que los hombres no tienen la misma responsabilidad por ello se quedan mas tiempo en su
puesto de trabajo, se llevan trabajo a casa, asisten a ferias fuera de su jornada laboral y ademas
se afilian mas a asociaciones mds que las mujeres con hijos.

En cuanto a la promocidn en la empresa encontramos que la diferencia es especialmente por
género mas que por cargas familiares, cargo o nivel de formacién.
Tabla 4 ¢Se ha promocionado en esta empresa?

hombre | mujer
estoy en proceso 15,22% | 14,81%
no 19,57% | 27,41%
no hay posibilidades de promocidn 15,22% | 28,15%
si 50,00% | 29,63%

Fuente: elaboracion propia

Cabe destacar como la afirmacién de que no es posible la promocidn en la empresa es percibido
mas negativamente por las mujeres que los hombres. Y contundentemente el 50% de los
hombres han promocionado dentro de la empresa frente al 29,63% de las mujeres.
Otra de las cuestiones en las que no ha habido diferenciacién por otros criterios mas que por
género
Tabla 5 ¢Ha realizado cursos de mejora profesional?

‘ ‘ hombre ’ mujer




no 21,74% 37,04%
si por voluntad propia 50,00% 47,41%
si, obligados por la empresa 28,26% 15,56%

Fuente: elaboracion propia

Incluso en los cargos directivos y en el novel de formacién no encontramos diferenciaciones asi
vemos que las respuestas afirmativas, voluntarios o coercitivas, se dan algo mas en hombres
gue en mujeres. Ello explicaria que haya mds hombres en puestos directivos, pero las diferencias
en las respuestas son muy reducidas y no corresponden al bajo indice de mujeres directivas a
pesar de su formacidn e implicacion

Se les cuestiond sobre diferentes valoraciones de sus puestos de trabajo: 1mejorar en mi:
profesion; 2tener un trabajo mas sencillo de realizar; 3tener un trabajo mas creativo; 4tener
buen ambiente de trabajo; 5reducir mi horario laboral sin pérdida econdmica; 6reducir mi
horario laboral aunque con una pequefia pérdida econdmica; 7tener un trabajo de mejor
consideracion social y 8 mejorar mis condiciones econdmicas

Tabla 6 Valoracidn segun género, categoria, cargas familiares y formacion

Ho.. Muj. Ho. Muj.
alto alto con con ho. Muj .
hombre | mujeres | cargo |cargo | hijos hijos Univer Univer
1| 71,74 75,56 66,57 60 62,5 66,67 66,57 60
2| 10,87 8,15| 33,33 20 12,5| 20,83 33,33 20
3 17,3| 29,63| 33,33 20 37,5 37,5 33,33 20
4| 76,09| 87,41| 66,67 80 87,5 62,5 66,67 80
5| 43,46| 42,96 33,33 40 25| 45,83 33,33 40
6| 12,17 9,63| 16,67 0 0 4,17 16,67 0
7 14,22 26,67 0 0 0 16,67 0 0
8| 47,63 63,7| 33,33 60 50 62,5 33,33 60

Fuente: elaboracion propia

Encontramos algunas diferencias curiosas. Las mujeres valoran mas el buen ambiente de trabajo
mas que los hombres salvo los hombres con hijos. Quizas se podria leer en clave de cultura
tradicional en que los aspectos sociales son mas valorados por las mujeres. Son las mujeres con
hijos las que mas valoran tener un trabajo mas sencillo a realizar, se podria explicar por qué
deben combinar las tareas familiares mas las profesionales. Son las mujeres las que mas
valorarian que su trabajo tuviera mejor consideracidn social, se supone que lo requieren porque
lo tienen en menor medida. Los hombres con hijos son Is que mas valoran reducir su horario
laboral, en cambio no las mujeres. La explicacién es mas compleja. Y son las mujeres las que mas
valoran mejorar sus condiciones econémicas.



Diversos estudios recogen las experiencias de mujeres en el ambito turistico (Segovia et alters,
2019; Small et al., 2015; Baum, 2013; Carvalho et al, 2018) Asi, el estudio de Segovia et al., 2019
sobre mujeres profesionales se basa en el Modelo de Risman concluyendo que (i) una
perspectiva de género nos ayuda a entender la posicion en la industria de la hospitalidad (RQ1).
(i) Esta perspectiva también nos permite identificar los principales factores que influenciar las
carreras de mujeres en la industria de la hospitalidad (RQ2). Los El modelo de Género como
estructura social en la industria hotelera muestran que a nivel individual, las mujeres crean
barreras a su propio desarrollo profesional. A nivel interaccional, los estereotipos se convierten
en un factor relevante. Los procesos estereotipados conducen a la percepcién de una dicotomia
entre hombres y los estilos de liderazgo femenino y su eficacia. Se esperan mujeres comportarse
como mujeres, pero el comportamiento tradicionalmente femenino no es considerado
conveniente en un lider;

Al mismo tiempo, sin embargo, cualquier mujer ve que su comportamiento entra en conflicto
con el rol tradicional de género femenino es obsoleto. Por ejemplo, la ambicidn no se considera
un rasgo femenino. Los resultados de Segovia et al. también muestran que las mujeres
ejecutivas que han podido alcanzar puestos directivos han tenido que desafiar al género
tradicional. Tanto en el ambito profesional como en su vida personal

6. Conclusiones
El estudio redunda la mayoria de los estudios anteriores en el que se establece que las
diferencias entre hombres y mujeres son de brecha laboral, es decir el indice de mujeres en
cargos directivos se mantiene desde hace décadas en un claro desnivel. Las diferencias salariales
existen pero se deben también a tipo de contratacidon, edad, antigliedad y categoria profesional
mas que realmente existir una brecha salarial, aunque todavia se dan algunos casos.
El nivel de formacidn no es un indicativo relevante, dado que en las aulas universitarias y mas
si cabe en ambitos turisticos es mayoritariamente de presencia femenina.
La traza de la desigualdad que dibujan los datos nos va a exigir llevar a cabo una actitud de
revisién del discurso de la igualdad de mujeres y hombres; revisién con el objetivo de descubrir
por dénde pudiera discurrir ese nuevo contrato que iguale a los sexos y que se plantee sobre un
proceso consensuado y vinculante, hacer realidad el objetivo de igualdad. La via puesta en
practica desde hace décadas parcelando las politicas publicas, las leyes, y las acciones de
discriminacién positiva, para revertir la situacién de desigualdad entre mujeres y hombres, no
ha funcionado. Porque esta dindmica no ha derivado en la consecucién, en un tiempo razonable,
del propdsito de la igualdad de género Gomez (2017).
Como indica Small et al. (2011) mientras que otras disciplinas se han comprometido a criticar el
equilibrio entre el trabajo y la vida, los estudios sobre turismo han sido mas lentos en reconocer
y cuestionar criticamente la nocién, ya que se aplica a nuestras propias vidas académicas. En
contraste con los valores masculinistas y neoliberalistas del rendimiento académico, el
rendimiento y la competitividad; nuestro andlisis de género reveld que nos sentimos mas
comodos con los valores corporales y femeninos del cuidado, la comunién y la unién, o lo que
llamamos armonia trabajo-vida

Muchas voces se levantan con que no es sdlo la socializacién sufrida /recibida/generada por las
mujeres que le impiden el mismo desarrollo profesional que los hombres, sino que en gran parte
se debe en el sistema de empresas jerarquicas en una cultura organizacional capitalista que se
ha estructurado o ha producido una sociedad patriarcal. Y que si no es cambiando un sistema
gue mantiene unos privilegiados y valorando Unicamente los valores crematisticos frente a otros
valores de las empresas como la horizontalidad, la inclusion de las diversidades que fomentan
una competitividad y riqueza empresarial no menor que el modelo tradicional.
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