El capitulo 4 sintetiza las principales barreras para el acceso de
las mujeres a los puestos de trabajo ofertados por las pequenas
empresas. Este capitulo representa probablemente la mayor
aportacién al conocimiento de los mecanismos que actian
en la organizacion empresarial. Nos ha permitido establecer
relaciones de causalidad y jerarquizar el peso relativo de
cada elemento. En el capitulo 5 se abordan las politicas de
conciliacién e igualdad en la empresa, y en el sexto se recogen
las principales conclusiones.

Todo el equipo de trabajo deseamos haber conseguido trasladar
al papel los descubrimientos, aclaraciones y nuevas visiones
que hemos vivido en el transcurso de la investigacion.



CAPITULO |

POR QUE PREOCUPARSE POR LAS
DESIGUALDADES ENTRE HOMBRES Y
MUJERES EN LAS MICRO Y PEQUENAS
EMPRESAS. UNA PROPUESTA DE ANALISIS

La progresiva incorporacion de las
mujeres al ambito laboral, y la introduccion del
principio de igualdad de oportunidades en la es-
fera politica e institucional han puesto de ac-
tualidad el debate sobre las medidas de apoyo al
empleo de las mujeres, hasta el punto de que en
algunos foros empieza a cuestionarse la necesi-
dad de tales medidas, por considerar que ya se
han alcanzado altas cotas de igualdad.

Este estudio pone de manifiesto que, muy al contrario, las
medidas no sélo son imprescindibles sino que hay que ampliarlas
adaptandolasatodoslosnivelesyentodaslasfaseseincorporando
a todos los agentes que intervienen.

En este capitulo se presenta, en primer lugar, un andlisis de la
situacion de las mujeres en el mercado de trabajo en Andalucia,
bajo una perspectiva dinamica y en términos comparativos con
Espana y Europa. A continuacioén, se ofrece una panoramica del
empleo en la micro y pequeia empresa, todo ello a partir de la
explotacion de los principales datos secundarios disponibles. Por
ultimo, se propone el marco conceptual que va a guiar nuestra
investigacion.




|.1. MUJERES Y EMPLEO: CIFRAS DE EUROPA,
EspaNA Y ANDALUCIA

El crecimiento de la tasa de empleo de las mujeres en las tltimas
décadas ha sido intenso, pero sigue existiendo una sustancial
desigualdad entre las tasas de mujeres y hombres, tanto en
Europa como en Espafia. En las tablas I.1 y 1.2 se presentan
un breve balance comparativo de los principales indicadores
del mercado de trabajo proporcionados por Eurostat para el
periodo 1992-2003.

El incremento de la tasa de empleo en Andalucia y en Espana
ha sido superior a la europea, tanto a nivel global como por
sexos, comportamiento que viene explicado, en gran medida,
por los bajos niveles de partida en comparacion con la media
de la Unién. En el afo 1992 la diferencia entre las tasas de
empleo de la UE-15y las de Espaiia y Andalucia asciende a 12,2
y 26,3 puntos respectivamente, y en el ano 2003 se reducen a
4,7y 21,3 puntos.

Tabla 1.1. TASAS DE EMPLEQ Y DESEMPLEQ EN FUROPA, ESPANA Y ANDALUCIA DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

UNION EUROPEA ESPANA ANDALUCTA
1992 2003 1992 2003 1992 2003

B e mpleo (1) 61,2 64,4 49,0 59,7 34,9 43,1

« Femenina 49,7 56,0 31,5 46,0 20,3 29,1

g Masculina 72,8 72,6 67,1 73,2 50,4 57,8
Tasa de desempleo (2) 89 81 14,9 11,3 28,2 18,6
+ Femenina 10,5 9,0 21,0 15,9 36,5 26,5
jiculina 7,7 7,4 11,7 82 23,9 13,6

Fuente: Datos de Eurostat e IEA.
http://europa.eu.int/comm/eurostat/newcronos/;
http://www.juntadeandalucia.es/institutodeestadistica/

(1) Cociente entre la poblacién ocupada de 15-64 afos y la poblacién total de ese tramo de
edad.

(2) Cociente entre la poblacion parada y la fuerza laboral (poblacién ocupada mas parada).



Tabla 1.2. OTROS INDICADORES DEL MERCADO DE TRABAJO EN EUROPA Y ESPANA DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

UNION EUROPEA ESPANA

|Afio 2002 Afio 2003 Afio 2002 Afio 2003

Crecimiento empleo
+ Total (1) 0,4 0,2
- Mujeres 1,2 0,8

-0,1 -0,2

» Hombres

Diferencias salariales entre Afio 1994 Afio 2001 Afio 1994 Afio 2001
hombres y mujeres (2) 16 16 10 17 |

Fuente: Datos de Eurostat
http://europa.eu.int/comm/eurostat/newcronos/

(1)  En porcentaje de la poblacién ocupada.

(2) Remuneracién horaria bruta asalariadas/os 16-64 anos, diferencia entre
hombres y mujeres en proporcion al salario de los hombres (salario
hombres-salario mujeres)/salario hombres..

Este balance positivo ha permitido reducir las diferencias e
incluso que la tasa espafola de empleo masculino supere la
media europea. El incremento de la tasa masculinaen 6,1 puntos
frente al decremento europeo en 0,2 puntos ha propiciado que
la tasa de empleo masculina en Espafia supere en 0,6 a la media
de la UE en el aio 2003. Mientras que la tasa femenina se ha
incrementado 6,3 puntos en Europa, 14,5 en Espafia y 8,8 en
Andalucia.

La reduccién de las distancias entre las tasas de empleo
femeninas no ha sido suficiente para equipararlas, y mientras
que en Europa, el 56 por ciento de las mujeres de entre 15y 64
afnos estan ocupadas, en Espaia esta cifra es del 46 por ciento
y en Andalucia del 29,1 por ciento, diferencias que se agrandan
si se compara con la tasa de empleo masculina pues son mas
del 73 por ciento los hombres de ese tramo de edad que estan
ocupados en Espana.

1,5
2,8
0,7

1,9
4,0
0,5




El crecimiento del empleo ha sido insuficiente para conseguir
una reduccion significativa de las tasas de paro, y ain cuando
se han acortado distancias entre Andalucia, Espafa y Europa,
la situacién diferencial de la tasa de desempleo femenina
en Andalucia muestra la intensidad del problema del paro
femenino en nuestra regioén. En el afio 2003 mas del 26,5 por
ciento de las mujeres activas estaba en paro, lo que representa
casi el triple de las mujeres europeas paradas y el doble de la
tasa de paro masculino de Andalucia.

Otros indicadores, como la diferencia salarial entre hombres y
mujeres, han crecido en Espafa en esta década, y constituyen
un dato mas que sustenta las divergencias entre la situacién de
ambos sexos en el mercado de trabajo.

La tabla I.3 presenta las distancias entre hombres y mujeres en
los principales indicadores del mercado de trabajo y permite
constatar que las desigualdades entre hombres y mujeres
siguen presentes en el mercado de trabajo europeo, espafiol y
andaluz, aunque con diferente intensidad.



Tabla 1.3. DISTANCIAS ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN LOS PRINCIPALES INDICADORES DEL MERCADO
DETRABAJO. 2003

ANO 2003 UE-15 ESPANA  ANDALUCIA

En tasa de actividad | 17,7 23,7 26,8
En tasa de empleo 16,6 27,2 28,1
En tasa de desempleo | -1,6 277 -12,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat y del IEA Datos
estructurales sobre el mercado de trabajo en Andalucia 2004.
Distancia= tasa masculina-tasa femenina

En resumen, el andlisis de los principales indicadores del mercado
de trabajo bajo la perspectiva de género nos lleva a concluir que
el crecimiento del empleo femenino en Andalucia y Espafa no ha
sido suficiente para aproximarse a los niveles de Europa ni para
reducir significativamente la distancia entre hombres y mujeres.
De tal forma, que el desempleo sigue siendo mas intenso para las
mujeres, y todo ello, a pesar del notable crecimiento del empleo
femenino a lo largo de la década.

Esto nos lleva a plantear un escenario pesimista en el que parece
dificil que se alcancen en nuestro pais, y por tanto, en Andalucia,
los objetivos de empleo de la UE para el proximo quinquenio. El
objetivo fijado por la Estrategia Europea de Empleo es que la tasa
de empleo total ascienda en el afo 2010 a un 70 por ciento de la
poblaciéon entre 15y 64 afos y la de las mujeres a un 60 por ciento.
Es evidente que la estrategia espafola para la consecucion de
estos objetivos ha de sustentarse, necesariamente, en lograr una
mayor tasa de empleo femenino. Sin mds mujeres empleadas no
se podrdn conseguir los objetivos de empleo global.

Gran parte de los esfuerzos de la politica de empleo espanola
se ha centrado en mejorar la empleabilidad de las mujeres,
principalmente a través del incremento de sus niveles formativos.
Los efectos de esa politica parecen haberse frenado y se muestran
insuficientes en los ultimos ainos para acortar distancias entre las
tasas de empleo de hombresy mujeres. Por eso hay que analizar las
causas del insuficiente crecimiento de la tasa de empleo femenina
e identificar las barreras que operan en la actualidad.




~ Eficiencia en

Segun la OIT! la situacién global de las mujeres en materia de
empleo no ha evolucionado sensiblemente desde el afio 2001.
De igual modo se manifiesta el 2° Informe sobre la situacion
de las mujeres en la realidad sociolaboral espafola (CES,
2003) al hacer hincapié en la resistencia al cambio de algunos
indicadores descriptivos de la situacion de las mujeres.

En el siguiente epigrafe se profundiza en la situacion laboral
de las mujeres en Andalucia, para identificar los progresos

conseguidos y los limites que se identifican para una igualdad
de oportunidades en el empleo.

|.2. PROGRESOS Y LIMITES EN LA REDUCCION DE
DESIGUALDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN EL
MERCADO DE TRABAJO ANDALUZ

Para profundizar en el andlisis de las desigualdades entre
hombresy mujeres en el mercado de trabajo andaluz se sintetiza
la informacién secundaria relevante al efecto, que nos permite
llegar a las conclusiones siguientes:

1. Las mujeres tienen tasas de actividad mas bajas que los
hombres

2. Las mujeres disponen de menos oportunidades para
acceder a un empleo: tasas de empleo mas bajas

3. Elempleo atiempo parcial y temporal es femenino
4. Las mujeres avanzan en el desempleo

5. Las mujeres no ejercen las mismas profesiones y no
trabajan en los mismos sectores que los hombres

6. La barrera jerarquica existe
7. Ladiferencia salarial subsiste

8. Lamenor empleabilidad de las mujeres es un mito

!“Les tendences modiales de I'emploi” BIT Bureau International du travail 2003
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1. Las mujeres tienen menores tasas de actividad que
los hombres

En el ano 2003 la poblacion activa de Andalucia asciende a
3.174.500 personas, de las cuales el 38,5 por ciento son mujeresy
el 61,5 por ciento hombres. En el grafico I.1 se refleja la evolucién
de la poblacién activa en Andalucia y Espaia diferenciando
entre hombres y mujeres y permite corroborar que la poblacién
activa comienza una senda de crecimiento ininterrumpido en
1981, principalmente la femenina, y que la mayor intensidad
relativa en Andalucia esta permitiendo una aproximacién a la
tasa de actividad nacional.

Si nos centramos en la evolucién mas reciente, puede
observarse cdmo la distancia entre las tasas de actividad de
hombres y mujeres se ha reducido en torno a un 7 por ciento
en la Ultima década en Andalucia pasando de 33,2 puntos de
diferencia en 1993 a 27,3 puntos en 2003. Este progreso ha sido
similar al experimentado por la poblacién activa espanola. Pero
la dindmica de reduccién de la desigualdad se ha ralentizado,
permaneciendo practicamente estable desde 1995. No se
han acortado distancias con la media nacional y se sigue
manteniendo una baja tasa de actividad femenina.




Eficiencia en la Gestion de Personas e Igualdad

Grdfico 1.1. TASA DE ACTIVIDAD EN ESPANA Y ANDALUCIA SEGUN SEXO EN EL PERIODO 1981-2003 ‘
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Fuente: IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir de la
EPA, INE.

Un aspecto positivo en la evolucidon reciente de la tasa de
actividad femenina es que su crecimiento ha ido acompanado
de un cambio en el perfil de las mujeres que se incorporan al
mercado de trabajo. Se ha incrementado principalmente la
actividad de las mujeres entre 25 y 44 afnos, que ha pasado del
36,3 por ciento al 62,8 por ciento en los ultimos 16 aios. Esta
dindmica en la tasa de actividad del grupo de mujeres adultas,
pone de manifiesto la mayor permanencia de las mujeres en
el mercado de trabajo y la tendencia a no abandonar ni por
matrimonio ni por maternidad.
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Grdfico 1.2. DISTANCIAS EN LA TASA DE ACTIVIDAD EN ESPANA Y ANDALUCIA SEGUN SEXO EN EL PERIODO 1981-2003

1981 1983 1985 1987 1989 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003

B Andalucia M Espafia

Fuente: IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

La evolucion de la poblacion activa segun el nivel de estudios también permite valorar
el cambio en el perfil de las mujeres: la poblacién activa femenina presenta niveles
de formacién cada vez mayores y en términos relativos mas altos que los hombres. A
medida que se incrementa el nivel de estudios terminados la tasa de actividad de las
mujeres es mayor, es decir, el mercado de trabajo da oportunidades a las mujeres, en
la medida en que tengan formacion.

Las diferencias en la tasa de actividad de mujeres y hombres segun el nivel de estudios
terminados también informan de las dificultades que tienen las mujeres con menores
niveles de cualificacion para acceder al mercado de trabajo.

El cambio en el perfil sociodemografico de las mujeres activas, manifestado en una
ampliacion del tramo de edad, de la situacién familiar, y su creciente nivel formativo,
muestra su voluntad de incorporaciéon y permanencia en el mercado laboral. Este
cambio es a veces invisible para el empresariado, que argumenta con mucha
frecuencia carencias de formacion o interés para interpretar las altas tasas de paro de
las mujeres.




Tabla |.4. EVOLUCION DEL PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DE LAS MUJERES ACTIVAS EN ANDALUCIA. M

DISTRIBUCION PORCENTUAL 1987 Y 2003

19,9 7,0
31,3 17,0

31,9 37,0

: 4,7 16,2
rsitarios y otros 12,2 22,9
TOTAL 100,0  100,0

37,2 15,9

44,8 62,3

18,0 21,8

100,0 100,0

Fuente: IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir de la
EPA, INE.




2. Las mujeres disponen de menos oportunidad para acceder a un
empleo: tasas de ocupacién mas bajas

Todos los indicadores de empleo muestran el crecimiento de la tasa de ocupacion
de las mujeres en Andalucia. En el aflo 2003 habia en Andalucia 897.600 mujeres
ocupadas lo que representa una tasa de ocupacion del 73,5 por ciento, esto es, de cada
100 mujeres hay 73,5 ocupadas y esta cifra en los hombres asciende a 86,4 ocupados
por cada 100 activos.

El grafico 1.3 representa la evolucién de la tasa de ocupacion masculina y femenina en
el periodo 1981-2003, y refleja un crecimiento progresivo de la ocupacién femenina,
aunque con dos puntos de inflexién: uno tras la crisis de principios de los afios noventa,
que se manifiesta en una pérdida de empleos, y otro en el afo 1997. A partir de 1999 la
ocupacion ha ido en aumento, tanto la masculina como la femenina, y los porcentajes
de variacién son mucho mas elevados para las mujeres.

Ademas, en términos relativos con Espaia el crecimiento del empleo de las mujeres
andaluzas es superior al de la media nacional. No obstante, la tasa de ocupacién
femenina todavia se mantiene por debajo del nivel nacional que es del 84,1 por
ciento.

Grdfico 1.3. TASA DE OCUPACION DE HOMBRES Y MUJERES EN ANDALUCIA Y ESPANIA. 1981-2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir
de la EPA, INE.
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Estos crecimientos diferenciales también se han mostrado
insuficientes para reducir la brecha entre mujeres y hombres. De
hecho, el comportamiento de las tasas de empleo en Andalucia
haprovocadoqueenlasegundamitaddelosnoventaladistancia
entre mujeres y hombres se acrecienten, superando claramente
a la media espainola. Desde el aino 2000 las distancias entre la
ocupacion masculina y femenina en Andalucia y en Espaia se
vienen reduciendo, aunque de forma irregular. En el aflo 2003
trabajan en Andalucia el 86,4 por ciento de los hombres activos
mientras que la tasa de ocupacion de las mujeres supone el 73,5
por ciento.

Grdfico 1.4. DISTANCIAS EN LA TASA DE OCUPACION DE HOMBRES Y MUJERES EN ANDALUCIA Y
ESPANIA. 1981-2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

La igualdad de oportunidades en el empleo no ha mejorado
en Andalucia en los ultimos aios, ni siquiera entre la poblacion
joven. Si analizamos la tasa de ocupacién por tramos de edad,
puede observarse cémo los mayores crecimientos de ocupacion
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femenina se estan produciendo en el tramo de 25 a 44 anos
(graficos 1.5 y 1.6), si bien también en este tramo de edad se han
dado los crecimientos de la ocupacidon masculina, con lo que
las distancias siguen manteniéndose. Las menores distancias en
la ocupacién se producen en los grupos de menor edad, pero
resulta preocupante que la evolucion reciente en la ocupacion
de la juventud esté aumentando las distancias por sexo.

Enlosgraficos|.7yl.8 se presentan ladistribucion dela poblacion
femenina y masculina ocupada segun el nivel de estudios
terminados, y su evolucidn en el periodo 1987-2003. Se puede
observar la mayor presencia relativa de mujeres ocupadas en
los niveles formativos superiores y, en general, el aumento del
nivel formativo de las mujeres que trabajan, en mayor medida
que el de los hombres.

Grdfico 1.5. DISTANCIA EN LAS TASAS DE OCUPACION DE HOMBRES Y MUJERES SEGUN EDAD.
ANDALUCIA. 1987-2003
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M De 16 a 24 afos M De 25 a 44 afios W De 45 y mas afios

Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.




Grdfico 1.6. TASAS DE OCUPACION SEGUN SEXO EN ANDALUCIA. 25 A 44 ANOS. 1981-2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

Grdfico 1.7. EVOLUCION DE LAS MUJERES OCUPADAS SEGUN ESTUDIOS TERMINADOS EN ANDALUCIA.
1987 - 2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir

de la EPA, INE.

Las diferencias en la tasa de ocupaciéon
entre hombres y mujeres disminuyen
conforme aumenta el nivel de estudios,
poniéndose de manifiesto la importancia
de la formacién en el incremento de la
ocupacion femenina. El nivel educativo
influye mas en la ocupacién de las
mujeres que en la de los hombres. El
grafico 1.9 muestra cémo las distancias
van reduciéndose a mayor formacion,
las mayores distancias corresponden
a las categorias sin estudios y estudios
secundarios. Hay que destacar la
reduccién en las distancias entre las tasas
de ocupaciéon masculinas y femeninas
para el nivel de estudios técnicos
profesionales y universitarios. Todo ello
nos lleva a la necesidad de evaluar el
problema del empleo en las mujeres no
cualificadas.

En general, tal y como se ha puesto
de manifiesto en estudios realizados
para otros ambitos territoriales?, estos
indicadores empiezan a alertar sobre
la necesidad de reforzar y ampliar las
politicas de apoyo al empleo femenino
que se han basado principalmente en
mejorar la empleabilidad de la mujer,
toda vez que ya se ha avanzado mucho
al respecto.

La atencion habra que dirigirla, entre
otros agentes, a la empresa y detectar
qué estd ocurriendo para que la senda de
reduccién de distancias entre hombres y
mujeres se esté estancando.

2 OCDE (2002):Perspectives de l'emploi de 'OCDE, Capitulo 2 Les femmes au travail : qui sont-elles et quelle est

leur situation ?
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Grdfico 1.9. DISTANCIA EN LAS TASAS DE OCUPACION DE HOMBRES Y MUJERES SEGUN ESTUDIOS
TERMINADOS. ANDALUCIA. 1987-2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.
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3. El empleo a tiempo parcial y temporal es femenino

Los empleos a tiempo parcial en Andalucia lo ocupan en
un 77 por ciento las mujeres®. De media, el 19,5 por ciento
de las mujeres en 2003 trabajan a tiempo parcial frente a un 3
por ciento de los hombres. En el gréfico .10 queda patente la
diferencia en el indice de Feminizacién (IF)* cuando se trata de
contratos a tiempo completo o a tiempo parcial.

Grdfico 1.10. INDICE DE FEMINIZACION DE LA POBLACION OCUPADA SEGUN TIPO DE JORNADA.
ANDALUCIA. 2001-2003
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Fuente: Elaboraciéon basada en datos de |IEA (2004). EI Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

Del mismo modo, la temporalidad también presenta un balance
desfavorable para las mujeres (grafico 1.11): casi la mitad de
las empleadas en Andalucia tienen un contrato temporal,
reduciéndose este porcentaje a un 30 por ciento para los
hombres.

Con estas condiciones de trabajo, caracterizadas por la
parcialidad y la temporalidad, es facil deducir las dificultades
de las mujeres empleadas para conseguir la equiparacién de
salarios y posibilidades de promocion.




Grdfico 1.11. INDICE DE FEMINIZACION DEL PERSONAL ASALARIADO SEGUN TIPO DE CONTRATO.
ANDALUCIA. 2001-2003
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Fuente: Elaboraciéon basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

%, % En 2003, en Andalucia, de lo
. parcial 174.700 los desempenab

2 * El indice de Feminizacion (IF) se calcu
entre el nimero de mujeres y el n
suele expresar en base 100. Asi, el
expresa cuantas mujeres ocupada
ocupados. Si consideramo

adoptado en este estudio

repre



4. Las mujeres avanzan en el desempleo

La incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo ha
significado, en gran medida, su incorporacién al desempleo.
Desde 1981 la poblacion activa se ha incrementado
en 770.000 mujeres y en 234.100 paradas. De hecho, el
incremento general de la poblacidon parada en Andalucia
ha sido protagonizado por las mujeres, pues en el mismo
periodo los hombres parados disminuyen. Segun los datos de
la Encuesta de Poblacion Activa en el aiio 2003 la tasa de paro
de las mujeres en Andalucia alcanza al 26,5 por ciento de las
activas, muy por encima de la de los hombres que asciende al
13,6 por ciento (grafico 1.12).

Grdfico 1.12. EVOLUCION DE LA TASA DE PARO DE HOMBRES Y MUJERES. ANDALUCIA Y ESPANA.
1981-2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

Desdeelinicio del periodo considerado comienzalaascension
de la tasa de paro femenino en Andalucia hasta llegar al 37,9
por ciento en 1987. La recuperaciéon econémica de finales
de los afos ochenta permite un corto periodo de cambio
de tendencia y tras la crisis de principios de los noventa se
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alcanza el maximo histérico en 1994, con un 43,7 por ciento
de tasa de desempleo -esto es, la poblacién activa femenina
andaluza se descompone en casi una desempleada por cada
ocupada-. A partir de esa fecha comienza de nuevo una fase
descendente hasta el afno 2001 que permite reducir en 16,7
puntos porcentuales el paro femenino. En los dos ultimos
anos el comportamiento global ha sido de estancamiento y
se mantiene la tasa femenina en el 26,5 por ciento.

Grdfico 1.13. DISTANCIA EN LA TASA DE PARO DE HOMBRES Y MUJERES. ANDALUCIA Y ESPANIA.
1981-2003
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Fuente: Elaboracién basada en datos de IEA (2004). El Mercado de
Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.



Para valorar la evolucion de la relacion entre las tasas de paro de mujeres y hombres
se han calculado las distancias entre ambas en el grafico I.13. Como puede observarse,
las distancias son negativas® porque las tasas de paro de mujeres son mayores a las de
hombres, tanto en Andalucia como en Espaia, excepto en el ano1984 para el caso de
Andalucia.

Las mayores distancias se producen en el afio 1998 en Espana y un afio después en
Andalucia, y desde entonces hay una ligera reduccién que no llega a consolidarse en
ninguno de los dos espacios considerados.

La evolucion relativa en estas dos décadas de la tasa de paro femenina andaluza no
muestra resultados optimistas, y se han acentuado las diferencias con respecto a las
cifras masculinas. A esto hay que afadir que los niveles de paro en Andalucia han sido
y son bastante mas acusados que la media nacional. Cabe recordar que en 2003 la tasa
de paro de las mujeres se situaba en el 26 por 100, y la de los varones en poco mas de
un 13 por ciento, es decir, a la mitad.

En resumen, la mayor incorporacién de la mujer al mercado de trabajo andaluz con
respecto ala media nacional, no vaacompanada de unareduccién de las desigualdades
con respecto al empleo masculino y, en realidad, el mayor avance de la mujer en la
ultima década se esta produciendo en el desempleo.

Tabla 1.5. EVOLUCION DEL PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DE LA POBLACION PARADA EN ANDALUCIA. DISTRIBUCION PORCENTUAL1987
Y2003

1987 2003
HOMBRE MUJER HOMBRE MUIJER

ESTUDIOS

« Analfabetas/os y sin estudios 26,3 17,6 11,3 9,5
» Estudios primarios 40,2 28,3 26,5 20,1
« Estudios secundarios o medios 25,4 38,4 39,7 43,1
Estudios tecnico-profesionales 4,8 6,6 12,3 15,1
Estudios universitarios y otros 319 9,0 10,2 123
TOTAL 100,0 100,0 100,0  100,0

EDAD
= Menores de 25 afios 38,6 53,6 24,8 22,8
= Entre 25 y 44 afios 40,5 37,7 52,8 60,4
« 45y mas afnos 20,9 8,7 22,4 16,8

100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir de la EPA, INE.

STéngase en cuenta que al calcular las distancias (diferencias entre hombres y mujeres) en la tasa de paro se
obtienen valores con signo negativo pues, en términos porcentuales, hay mas mujeres desempleadas que
hombres.
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A su vez, en la tabla I.5 se constata la reduccion de las tasas de paro conforme se
incrementa el nivel educativo, pero también la persistencia de la distancia entre sexos,
que es precisamente lo que induce a concluir que el nivel formativo es una condicién
necesaria, pero no suficiente, para elevar la empleabilidad de las mujeres a un nivel

correspondiente al de los varones.

En la tabla 1.6 se recoge el porcentaje de miembros de la unidad familiar, constituida
por una pareja mujer/hombre con o sin hijas/os, que tienen un empleo, segun la edad
de la mujer. Asi, del total de unidades familiares formadas exclusivamente por una
pareja sin hijas/os, en los que la mujer tiene menos de 35 aios, en un 53,2 por ciento
trabajan ambos miembros de la pareja. Por el contrario, cuando existen hijas/os en
estos hogares el porcentaje de mujeres ocupadas se reduce: sélo en un 28,7 por ciento
de los hogares trabajan ambos. De igual modo ocurre en los hogares compuestos por
mujeres de 35 a 49 anos, la existencia de hijas/os contribuye a reducir la ocupacién de
las mujeres.

Tabla 1.6. UNIDADES FAMILIARES CONSTITUIDAS POR UNA PAREJA DE HOMBRE-MUJER CON O SIN HIJAS/0S, SEGUN LA EDAD DE LA
MUJER POR OCUPACION DE SUS MIEMBROS. ANDALUCIA. 2002

Mujer menor de 35 afos TOTAL HOMBRE MUJER AMBOS NINGUNO

+ Con hijas/os 100 581 3,0 287 10,3
+ Sin hijas/os 100 365 49 532 5,4

Mujer de 35 a 49 afios TOTAL HOMBRE MUJER AMBOS NINGUNO

» Con hijas/os 100 52,5 4,8 31,7 11,0
+ Sin hijas/os 100 337 104 434 12,5

Mujer de 50 a 64 afios TOTAL HOMBRE MUJER AMBOS NINGUNO

« Con hijas/os 100 41,5 53 12,0 41,3
= Sin hijas/os 100 19,2 6,9 7,3 66,6
Fuente: IEA (2003). Anuario Andaluz de la Mujer. Perspectivas de género, a partir de la EPA, INE.

Otra conclusion interesante que puede obtenerse de este cuadro alude a la menor
influencia de las/os hijas/os de mayor edad en el empleo de las mujeres, por ello en
el tramo de 35 a 49 afios es menor la distancia en la ocupacién de las mujeres con
y sin hijas/os. En general, puede observarse cobmo cuando la pareja tiene hijas/os es
mayor el porcentaje de hogares en los que sélo trabaja el hombre, mostrando que la
maternidad influye en la tasa de ocupacién de las mujeres.
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5. Las mujeres no ejercen las mismas profesiones y
no trabajan en los mismos sectores que los hombres

Las investigaciones realizadas en distintos ambitos geogréficos,
han puesto de manifiesto que se vienen considerando
femeninos los puestos de trabajo, las categorias profesionales
y los sectores o subsectores productivos que significan la
prolongacion de los trabajos tradicionalmente desarrollados
en el ambito doméstico: la limpieza, los servicios de cuidado
de personas enfermas, menores y ancianas, el sector textil, la
confeccion. Es decir, uno de los rasgos basicos del mercado de
trabajo es la segmentacion horizontal, que permite diferenciar
claramente la existencia de sectores masculinizados (la mayoria)
y feminizados (la minoria).

Los datos para Andalucia no presentan diferencias con este
comportamiento general. El andlisis de la poblaciéon ocupada
por sector de actividad y sexo permite valorar, en primer lugar,
la importante concentracion del empleo femenino. Asi, las
mujeres trabajan en sanidad, servicios sociales, educacion y
comercio minorista, mientras que los hombres monopolizan
el sector industrial, construccién y transportes. Por ello, las
mujeres tienen una mayor representacion en el sector publico,
y en el sector privado el indice de Feminizacién es de 50,9 por
ciento, esto es, 51 mujeres ocupadas por cada 100 hombres
(grafico 1.14).

Mas concretamente, dentro del sector industrial la mayor parte
de las mujeres estdn empleadas en la industria de alimentacién,
textil y madera; y en el sector servicios las mujeres ocupadas se
concentran en las ramas de Administracion Publica, educacion
y sanidad, y en comercio y hosteleria. Los hombres tienen una
distribucién mas diversificada en el conjunto de las ramas
econdmicas.

Desde el punto de vista dinamico, el IF crece en casi todas
las ramas de actividad, aunque los ritmos sean muy lentos
y actualmente tan sélo en Administracion Publica el IF se
aproximaa 80y en Otros Servicios hay una mayor representaciéon
femenina.

kgl .
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Grdfico 1.14. EVOLUCION DEL INDICE DE FEMINIZACION DE LA POBLACION OCUPADA SEGUN PERTENENCIA AL SECTOR PUBLICO O

PRIVADO. ANDALUCIA. 2001-2003
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa 2004.

Los datos disponibles para Andalucia
muestran también que el empleo por
profesion es diferente segun el sexo. Para
calibrarlaimportanciadeestasegregacion
horizontal se ha construido el grafico
I.15 que recoge el IF de la poblacion
ocupada por categoria profesional en
Espafa y Andalucia. Las mujeres estan
subrepresentadas en 6 de los 10 grupos
profesionales y de los 4 restantes, en dos
por debajo aun del 50 por ciento y tan
sélo en los empleos de administracion
y en oficios de servicios superan el 50
por ciento, sin sobrepasar el porcentaje
maximo del intervalo de paridad (el 60
por ciento).De la lectura de los datos
para Andalucia se observa claramente
la mayor paridad de los empleos de tipo
administrativo (IF=131,81), del sector de
servicios (basicamente de restauracion,

personales y comercio con un IF=113,17),
y la de técnicos y profesionales cientificos
e intelectuales que en 2003 presenta
una distribucién paritaria por sexos. En
comparacién con la media espanola, dos
observaciones merecen la atencién. En
primer lugar, el menor IF en las categorias
resefadas de empleos administrativos,
de servicios y de técnicos profesionales.
En segundo lugar, el menor IF del trabajo
no cualificado que de nuevo contribuye
a mostrar la intensidad de las barreras
que dificultan el acceso de las mujeres
a estos puestos. Como se ha reiterado al
analizar las tasas de ocupacion y paro, el
mercado de trabajo le da oportunidades
al hombre independientemente de su
nivel de formacién y a las mujeres en
funcién de él.



Tabla 1.7. POBLACION OCUPADA SEGUN RAMA DE ACTIVIDAD POR SEXO EN ANDALUCIA. 2003

INDICE DE

RAMA DE ACTIVIDAD HOMBRE ~ MUJER  Lo\irnioacION

Agricultura, ganaderia, caza y selvicultura 177,1 71,8 40,5
Pesca 7,0 0,5 6,9
Industrias extractivas 5,5 0,2 3,1
Industrias manufactureras 223,0 55,9 25,1
Produccion y distribucion de energia eléctrica,

gas y agua 12,8 1,6 12,3
Construccion 353,6 12,7 3,6

Comercio, reparacién de vehiculos de motor,
motocicletas y ciclomotores y articulos

personales y de uso doméstico 2499 1833 73,4
Hosteleria 942 70,6 75,0
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 115,0 16,6 14,5
Intermediacion financiera 34,0 15,5 45,8
Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios

empresariales 85,0 83,7 98,4
Admon. publica, defensa y seguridad social obligatoria  143,9 65,7 45,7
Educacién 68,6 103,55 150,9
Actividades sanitarias y veterinarias, servicios sociales 51,0 106,1 207,9
Otras actividades sociales y de servicios prestados a la

comunidad; servicios personales 57,8 41,7 72,2
Hogares que emplean personal doméstico 9,0 68,0 757,9
Organismos extraterritoriales 0,1 - -

TOTAL 1.687,5 897,6 53,2

Fuente: IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucia, a partir de la
EPA, INE.
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Grdfico 1.15. INDICE DE FEMINIZACION DE LA POBLACION OCUPADA SEGUN PROFESION. ANDALUCIA. 2001-2003
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa 2004.

Una tendencia positiva es que el patron ocupacional femenino estd cambiando, si
bien timidamente. Estan cobrando una importancia creciente ocupaciones de mayor
cualificacién, como la de técnicas/os profesionales, aunque también incrementa

uno de los grupos ocupacionales mas feminizados, como es el de empleos de tipo
administrativo.



6. La barrera jerarquica existe

Los estudios realizados sobre la representacion de las mujeres en la direccion de las
empresas coinciden en sefalar dos deficiencias claves. La primera es la escasa presencia
femenina en los puestos de direccion®. En segundo lugar, se afirma que también en
este nivel directivo existe segregaciéon y predominan las mujeres en departamentos
de recursos humanos y administracion, y estan subrepresentadas en direcciéon general
y direcciones técnicas.

Grdfico 1.16. PROPORCION DE EMPRESARIOS Y EMPRESARIAS POR SECTOR DE ACTIVIDAD. ANDALUCIA. 2003
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Fuente: INE. Directorio Central de Empresas 2004.

Ante esta situacidon, muchas mujeres que quieren desarrollar sus capacidades y
habilidades de gestién optan por crear sus propias empresas. Segun los ultimos datos
de la EPA, del total de 450.000 empresarias/os o miembros de cooperativas, el 26,2 por
ciento son mujeres, es decir, hay 2,8 empresarios o miembros de cooperativa por cada
mujer en la misma situacion.

La distribucién entre sectores de las mujeres empresarias o miembros de cooperativas
varia mucho de la de los empresarios. Si bien el sector servicios es el mayoritario para
ambos, los porcentajes difieren en 30 puntos (83,74 por ciento de las empresarias frente
al 56,10 de los empresarios), es decir, las mujeres estdn mucho més concentradas en
este sector, manteniendo el patrén definido para el conjunto de la poblacién ocupada
(grafico 1.16).

¢ Se estima que el porcentaje de mujeres que ocupan puestos en la cispide de la jerarquia organizacional
se situa en torno a un 2 por ciento, cifra que presenta pocas variaciones en paises como Espana, Italia, Gran
Bretafia o Estados Unidos (Barbera et al., 2000).
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7. La diferencia salarial subsiste

En términos generales, en los paises de la Unién Europea
las profesiones mayoritariamente femeninas estdn peor
remuneradas que las masculinas. En el caso concreto de Espana,
el salario medio de una mujer es el 71,1 por ciento del salario
de un hombre (Encuesta de Estructura Salarial 2002, INE). Las
diferencias de remuneracion entre sexos siguen siendo muy
significativas.

El gréfico 1.17 refleja que existe un 50 por ciento mas de mujeres
gue hombres con una remuneraciéon igual al salario minimo
interprofesional.

Grdfico 1.17. INDICE DE FEMINIZACION DE LOS EFECTIVOS LABORALES CON REMUNERACION IGUAL AL
SMI. ESPANA Y ANDALUCIA. 1999-2003
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Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Encuesta de Coyuntura
Laboral 2004.



8. El mito de la menor empleabilidad de la mujer

Podria afirmarse que la expresion “mito” es la mdas adecuada,
pues se sigue justificando la menor empleabilidad de la mujer
en base a factores como la falta de formaciéon o la menor
disponibilidad. Sin embargo, los datos reflejan que hay mas
mujeres universitarias que hombres, que las mujeres estarian
dispuestas a desempefiar puestos que implicasen mayor
responsabilidad y dedicacion, que en muchas ocasiones al no
encontrar esa opcidn deciden crear su propia empresa, que las
mujeres no buscan puestos“feminizados”sino queellosesdonde
encuentran oportunidades. Y en general, ha quedado patente
que las mujeres activas tienen un alto nivel de formacién, que
se incorporan al mercado de trabajo para buscar empleo, pero
que, en ultima instancia, contribuyen al desempleo.

En consecuencia, habra que analizar donde surgen las barreras
para que en el mercado de trabajo no se reconozca el grado de
empleabilidad de las mujeres.

A modo de sintesis, en la tabla 1.8 se han resumido los
principales progresos y limites de la evolucion de la igualdad
de oportunidades entre sexos en el mercado de trabajo. Junto
a los innegables avances en las tasas de empleo femenino, la
reduccién de la tasa de paro, y la diversificacion de ocupaciones
y categorias profesionales, se ha detectado un punto de
inflexion en los ultimos afos de la década de los noventa y una
ralentizacion de la dindmica de crecimiento que no ha permitido
reducir distancias entre hombres y mujeres, ni acercar nuestros
indicadores a la media espariola y europea.

El analisis de los datos sobre el funcionamiento del mercado
de trabajo en Andalucia y Espafa permite afirmar que no hay
un unico mercado de trabajo, sino que existe una realidad
distinta para los hombres y las mujeres.
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Tabla .8. PROGRESOS Y LIMITES EN LA EVOLUCION DE LAS MUJERES EN EL EMPLEQ EN ANDALUCIA

PROGRESOS LIMITES

Crecimiento tasa de empleo femenina

Reduccion brecha de desigualdad en el empleo
entre hombres y mujeres en las dos Gltimas
décadas

Reduccién tasa de paro femenina

Aumento tasas de actividad y empleo femenina en
niveles educativos altos

Aumento de emprendedoras

Aumento de la presencia femenina en profesiones
de mayor cualificacion

Fuente: Elaboracién propia.

Menor participacion laboral de las mujeres en
Andalucia que en Espafa y en la UE

Disparidades en las tasas de empleo entre
hombres y mujeres. No reduccion de la brecha en
los Gltimos anos

La tasa de paro femenina en Andalucia es el triple
de la UE: el paro es un problema femenino

Las distancias en tasas de paro entre sexos y nivel
educativo muestran que la formacion de las
mujeres es necesaria pero no suficiente para
incrementar la ocupacion

Escasa reduccion del empleo temporal, sigue
siendo “femenino”

Cambio perfil desempleada: todas las edades y
niveles formativos

La brecha salarial subsiste

elonjepuy ua esaidwa euanbad e us oAleziue6I0 SISHENEN



.3. LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS: CREADORAS
DE EMPLEO ;EN CONDICIONES DE IGUALDAD?

1.3.1

La escasa dimensién de las unidades
empresariales es un rasgo distintivo del
tejido empresarial andaluz. Segun los
datos proporcionados por el Directorio
Central de Empresas (DIRCE), elaborado
por el Instituto Nacional de Estadistica
(INE), en el ano 2003 sélo el 54 por
ciento de las empresas tiene mas de
seis personas asalariadas, y un 52,7
por ciento no tienen ningun personal
asalariado. Esta informacion permite
valorar la atomizacién de la actividad
productiva andaluza a la vez que alerta
de la debilidad del tejido empresarial por
las carencias que impone el tamano para
la competencia en un entorno global.
Aunque también hay que tener presente,
que gran parte de las empresas de menor
dimensidn pertenecen al sector servicios,
que es donde se concentran las empresas
mas pequenas que abastecen mercados

Las pequeias empresas: protagonistas en la creacién de empleo

locales. No obstante, la dindmica
evolutiva de la ultima década también
pone de manifiesto el incremento en
el nimero de personas empleadas por
término medio en la empresa andaluza, y
coémo se estan acortando distancias con
el tamano de la empresa espanola.

Este positivo avance en la dimensién
de la empresa andaluza se evidencia en
la tabla 1.9, que recoge la evolucién de
las empresas por tramos de personal
empleado, y donde puede observarse
el incremento mas notable de las micro
empresas, y las de tamaio medio (entre
10 y 49 personas asalariadas). En 2003
son 19.748 las empresas entre 10 y 49
trabajadoras/es mientras que en 1999
sélo habia 15.114 empresas en ese estrato
de tamaiio.
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Tabla 1.9. NUMERO DE EMPRESAS POR ESTRATO DE ASALARIADAS/0S

1999 2000 2001 2002 2003

Sin asalariadas/os 204.761 212.899 210.253 213.878 220.040
1y 2 asalariadas/os 91.843 95.836 100.091 105.623 112.626
De 3 a 5 asalariadas/os 32255 34.066 36.730 29252 42.153
De 6 a 9 asalariadas/os 13.426 14.558 17.147 18.336 19.597
De 10 a 19 asalariadas/os 9.895 10,981 11.403 12.174 12.864
De 20 a 49 asalariadas/os 5219 6.040 5.996 6.387 6.884
De 50 a 99 asalariadas/os L2211 ik Eral 1.492 1.603 1.707
De 100 a 199 asalariadas/os 506 573 607 656 689
De 200 a 499 asalariadas/os 248 262 304 320 364
Mas de 500 asalariadas/os 52 60 63 73 82

TOTAL 359.426 376.646 384.086 398.302 417.006

Fuente: INE. Directorio Central de Empresas 2004.

En la tabla .10 se recogen las tasas de crecimiento de las
personas empleadas segun el tamaio del establecimiento.
De este modo, puede observarse que las tasas de crecimiento
de los efectivos laborales en Andalucia son superiores a
las experimentadas por las empresas espafnolas, si bien las
diferencias son mayores en el tramo de las pequefas empresas.
Asi, en los ultimos seis afos analizados, las pequenas empresas
andaluzas han experimentado un crecimiento acumulado del
53 por ciento, superior al experimentado por sus homélogas en
Espaia que asciende al 32,5 por ciento.

Para corroborar la importancia de la pequefia empresa en
el tejido empresarial andaluz se analiza en la misma tabla la
participacién de estas empresas en el total del crecimiento del
personal laboral. En las pequeias empresas se ha concentrado
mas del 60 por ciento del crecimiento de las personas ocupadas,
mientras que en los establecimientos de entre 51 a 250 personas
elcrecimientonollegaal 22 porciento, porcentaje quedisminuye
en el caso de grandes empresas. Ademas, si se efectiia un analisis
comparativo con la media espanola, se deduce claramente la
importancia relativa de la pequefia empresa en la creacién de
empleo en Andalucia, y el decreciente protagonismo de la gran
empresa en el mercado de trabajo andaluz.




Tabla 1.10. TASAS DE CRECIMIENTO Y PARTICIPACION EN EL CRECIMIENTO DE LOS EFECTIVOS LABORALES

TASA CRECIMIENTO PARTICIPACION CREC.
1991-96 1997-03 1991-96 1997-03

i Andalucia  -6,07 53,1 35,2 61,7
De 1 a 50 trabajadoras/es .
Espana -6,60 32,5 54,6 50,5
] Andalucia -10,00 63,1 28,1 21,8
De 51 a 250 trabajadoras/es
Espaia -1,34 47,8 5,4 25,5

Andalucia -11,59 39,7 36,7 16,5
Espaiia -8,33 37,9 40,0 24,0

Andalucia  -8,50 52,0 100,0 100,0
Espaiia -5,84 36,7 100,0 100,0

Fuente: IEA.

NUMERO TRABAJADORAS/ES

Mas de 250 trabajadoras/es

[.3.2 Lainvisibilidad estadistica de las mujeres en la micro y pequefa
empresa

Es manifiesta la escasez de datos sobre el empleo femenino en las pequefias empresas,
hasta tal punto que no se puede determinar con exactitud en qué tipo de empresas
trabajan las mujeres, ni en cudles se estd incrementando el empleo femenino.

Los datos disponibles tan sélo permiten verificar la mayor intensidad de empleo
femenino en las pequeias empresas, especialmente en las que tienen menos de 10
personas ocupadas, lo cual es congruente con la estructura sectorial de ocupacion
de la mano de obra femenina, donde predomina el sector servicios, especialmente,
servicios personales, de restauraciéon y comercio que son actividades caracterizadas
por su reducida dimensién.

Es imposible calcular el IF para el resto de tramos de tamano, por la existencia de un
porcentaje importante de personas (en torno a un 17 por ciento del total) que trabajan
en empresas de mas de 10 personas pero no se puede especificar su tamano. Viendo el
IF de este colectivo, se deduce que son mas hombres que mujeres, por lo que el IF de
los tramos identificados se veria modificado a la baja. En cualquier caso, si se percibe,
a pesar de la imprecision, que las mujeres andaluzas trabajan preferentemente en las
pequefas empresas, de menos de 50 personas empleadas.
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Tabla 1.11. EVOLUCION DEL INDICE DE FEMINIZACION DE LA EMPRESA ANDALUZA SEGUN TAMANO

1997 2000 2002

De 1 a 10 personas 57,0 53,6 554
De 11 a 19 personas 38,3 40,5 38,9
De 20 a 49 personas 44,1 49,0 46,9
De 1 a 49 personas 51,2 51,1 51,6
De 50 6 mas 41,7 40,8 43,3

Mas de 10 sin precisar 272 34,7 38,5

TOTAL 44,8 46,2 47,7

Fuente: IEA. Anuario Andaluz de las Mujeres 2003. Perspectiva de género.

Para precisar mas, hemos prorrateado los efectivos que trabajan
en empresas de mds de 10 personas sin precisar, atendiendo a
la proporciéon que ostenta cada una de las tres categorias de
tamano incluidas en ese colectivo, y los resultados permiten
comprobar que mas del 75 por ciento de las mujeres trabajan
en empresas de menos de 50 personas empleadas, y que ese
porcentaje es ligeramente superior al de los hombres (72 por
ciento), por la importancia que tienen las micro empresas en la
ocupacion de mano de obra femenina.

Tabla 1.12. DISTRIBUCION POR SEXO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA ANDALUZA SEGUN TAMANO

DISTRIBUCION DISTRIBUCION CON PRORRATEQO

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

De 1 a 10 personas 52,7 45,6 52,7 45,6
De 11 a 19 personas 7.8 9,6 1.3 14,3
De 20 a 49 personas 8,1 8,3 120 PR
De 50 6 mas 16,9 18,6 24,1 27,7
Mas de 10 sin precisar 14,4 17,8

TOTAL 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de Anuario Andaluz de las Mujeres 2003. Perspectiva de

género.
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Tabla 1.13. CRECIMIENTO DEL EMPLEQ EN LA EMPRESA ANDALUZA SEGUN TAMARO Y SEX0, 1997-2002 (miles de personas)

PARTICIPACION EN EL CRECIMIENTO
Mujeres Hombres

De 1 a 10 personas 991
De 11 a 19 personas 4,4
De 20 a 49 personas 9,8
De 50 6 mas 29,7

Mas de 10 sin precisar 34,8
TOTAL 177,8

190,2
10,0
16,8
63,7

49,9

330,6

Total % Mujeres Mujeres Hombres Total
289,3 34,3 557 50 56,9
14,4 30,6 2,5 3,0 2,8
26,6 36,8 5,5 51 5,2
93,4 31,8 16,7 19,3 18,4
84,7 41,1 19,6 15,1 16,7
508,4 35,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Anuario Andaluz de las Mujeres 2003. Perspectiva de género

DISTRIBUCION DEL CRECIM.




I.3.3 La igualdad de oportunidades en la micro y
pequefia empresa. La necesidad de actuar

El avance de la igualdad de oportunidades para las mujeres en
el empleo en las ultimas décadas es un hecho innegable, como
hemos visto anteriormente. No obstante, también es cierto que la
brecha de desigualdad se sigue manteniendo, a pesar del cambio
que estad experimentando en todos los dmbitos sociales el papel
de las mujeres, y de forma mds pasiva el de los hombres.

Podemos fijar en Espafia el inicio de las politicas de igualdad en
el ano 1983, fecha en la que se creé el Instituto de la Mujer en la
Administracion General del Estado. Desde entonces, se han ido
sucediendo planes y proyectos para fomentar el empleo de las
mujeres. La mayor parte de estas iniciativas, partian de un analisis
del problema que hacia recaer la mayor parte de la responsabilidad
del desencuentro con el mercado de trabajo, en las propias
mujeres. En coherencia con esta interpretacion se llevaron a cabo
muchas acciones que se dirigian a modificar la situacion de partida
de las mujeres, tanto desde el punto de vista de las actitudes y
motivaciones, como de las aptitudes y competencias.

Se desarrollaron programas especificos de formacién ocupacional,
de preformacion, de orientacion laboral o de habilidades sociales.
Estas experiencias pusieron pronto de manifiesto que mujeres
con un nivel de cualificaciéon y formaciéon igual o superior al de
los hombres y con motivacion y disponibilidad para el empleo,
encontraban fuertes barreras para acceder a puestos de trabajo
minimamente acordes con su nivel de preparacion. El cambio en
el punto de partida de las mujeres no habia sido suficiente para
modificar la situacién de desigualdad.

En los primeros afos de la década de los noventa del siglo pasado,
se fue ajustando la identificacion del problema, ampliando la
responsabilidad a todos los agentes intervinientes y se tomo
concienciade laimportancia que tenia la organizacién empresarial,
la cultura de la empresa, que si no adoptaba medidas concretas
para romper la tradicion, actuaba como agente socializador,
reproduciendo y perpetuando las desigualdades en sus practicas
de gestion de recursos humanos, de forma mdas o menos
consciente.



La conviccion de la necesidad de actuar en el seno de
las organizaciones y la evoluciéon general de las politicas
de igualdad, desde las acciones especificas dirigidas
principalmente a mujeres hacia la integraciéon del enfoque
de género en todas las actuaciones, favorecio la aparicién de
nuevas iniciativas. Una de ellas es el Programa Optima.

Andalucia cre6 la figura de “Entidad Colaboradora en
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres”” y
el Programa OPTIMA® en 1996. En estos momentos una
treintena de entidades andaluzas han recibido asesoramiento
técnico para implantar en sus organizaciones una gestion
de recursos humanos favorable a la igualdad y han recibido
el reconocimiento de entidad colaboradora. En general, estos
programas se estan aplicando principalmente en las grandes
empresas y en la Administracién Publica, sin que por el momento
se hayan diseflado programas especificos para alentar la igualdad
de oportunidades en la pequena empresa.

La necesidad de realizar tales intervenciones es patente, a tenor de
laimportancia de las pequefias empresas en la creacion de empleo
y, en concreto, para el empleo de las mujeres como se deduce de
los datos disponibles: mas del 75 por ciento de las mujeres trabajan
en empresas pequenas de menos de 50 personas empleadas. Mas
del 61 por ciento del crecimiento del empleo en Andalucia en el
periodo 1997-2003 se ha producido en pequeias empresas.

Y sin embargo, los datos y andlisis sobre practicas de gestién de los
recursos humanos en las micro y pequeias empresas son escasos.
Las recomendaciones sobre practicas que resulten favorables a la
igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en el seno de
la empresa responden a las necesidades de las grandes empresas.
Estas orientaciones pierden su utilidad cuando se trasladan a la
pequena empresa. La realidad de éstas es distinta por su caracter
familiar, por la dificultad para sistematizar determinados procesos
que mantienen una frecuencia irregular, por la escasez de recursos,
etc.

En el caso de la situacién de mujeres y hombres, apenas existen
referencias que traten la igualdad de oportunidades, o como se
esta gestionando la conciliacion de la vida familiar y profesional en
este colectivo empresarial.

7 Orden de la Consejeria de la
Presidencia de 31 de mayo de
1996, por la que se crea la figura
de Entidad Colaboradora en
Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres”

¥ Proyecto dirigido a promover en
las empresas una culturafavorable
a la igualdad de oportunidades
de mujeres y hombres, ofreciendo
asistencia técnica gratuita para la
elaboracién de un plan de accion
positiva que mejore sus procesos
de gestion de recursos humanos.
Se inici6 en la Junta de Andalucia,
el Gobierno Vasco y la Administra-
cion General del Estado y actual-
mente se desarrolla en todas las
comunidades auténomas




La revision bibliografica de los trabajos existentes sobre la igualdad de oportunidades
en elempleo permite evidenciar la escasez de estudios que se hayan aproximado desde
la perspectiva de la empresa. El acercamiento al estudio de estos nuevos modelos de
direccién de los recursos humanos se convierte habitualmente en la identificacién de
buenas practicas en las grandes empresas para favorecer laigualdad de oportunidades,
y recomendaciones para generalizar su adopcion. Las carencias se manifiestan en el
estudio de causalidad que permita profundizar en el conocimiento de las razones que
estan en la base de los comportamientos que producen las desigualdades existentes.
Resulta dificil aislar los elementos que refuerzan la desigualdad.

La mayor parte de los analisis existentes o han adoptado un enfoque macroeconémico,
o han dirigido su atencién a las mujeres. En el primer grupo se incluyen los estudios
sobre el mercado de trabajo o sobre la realidad del trabajo femenino en sectores de
actividad concretos, como por ejemplo la agroindustria o la confeccién y el calzado. El
segundo grupo lo forman las investigaciones que se han centrado en las limitaciones
y debilidades que presentan las mujeres para incorporarse a los puestos de trabajo
tradicionalmente ocupados por hombres.

Como también ponen de manifiesto otras investigaciones mas recientes (Laufer, 2000),
la organizacién de la empresa y del trabajo no son neutras, estan todavia fundadas
sobre el tratamiento diferencial que se inscribe en una légica de divisidon sexual del
trabajo propia de una sociedad patriarcal. La histérica divisién sexual del trabajo se
fundamenta en dos principios, el de separacion: hay trabajos de hombres y trabajos
de mujeres, y el principio de jerarquia: el trabajo del hombre vale mas que el trabajo
de una mujer (Landrieux, 2003).

El andlisis de género ha puesto en evidencia un proceso de utilizacién diferencial del
empleo femenino en funcién de sus cualidades especificas en un proceso legitimado
socialmente en virtud del cardcter natural e ilimitado de esas cualidades. Esas



cualidades las excluye de todos los puestos que impliquen el manejo de la mecénica:
reparacion, montaje, control, tareas sobre maquinaria complejas o sofisticadas, y las
priva de toda responsabilidad sobre herramientas o personas.

También se han evidenciado deficiencias en la valoracion relativa de las aptitudes de
hombres y mujeres. La diferenciacién entre puestos masculinos y femeninos, fundada
sobre las aptitudes y afinidades atribuidas socialmente a hombres y mujeres se traduce
en unavaloracién mayory un salario mas elevado para todos aquellos puestos ocupados
mayoritariamente por hombres.

De todo lo expuesto, podemos sintetizar que son varios los argumentos que justifican
la necesidad y oportunidad de un estudio que analice la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en la pequefia empresa:

® Los avances en la incorporacién de las mujeres al empleo, no se estan
produciendo con la intensidad suficiente para conseguir los objetivos de
empleo, ni para dar respuesta al incremento de empleabilidad conseguido por
las mujeres en la Ultima década.

® La importancia de las micro y pequefias empresas en la generacion de
empleo.

® La falta de informacion y analisis sobre las practicas de recursos humanos en
la empresa y su impacto en la igualdad de oportunidades de las mujeres en el
empleo.

® Lasiniciativas y programas para promover la igualdad de oportunidades en las
empresas se dirigen a las grandes organizaciones.

® Laexistenciadeungrupoemergentedeempresas,compuestomayoritariamente
porempresarias, convencido de que laigualdad de oportunidades de mujeresy
hombres es un recurso clave en los procesos de modernizacion, de calidad y de
excelencia, que favorecen la adaptacion a los nuevos escenarios competitivos

Por tanto, es necesario realizar una aproximacién organizativa y de género para el
diagnéstico de la igualdad de oportunidades en el seno de la empresa. Este enfoque
debe permitir analizar el impacto de las politicas de gestion de recursos humanos
tanto en lo referente a la construccion de desigualdades como de produccién de
igualdades.

Se trataria de ver cémo se anudan los mandatos sociales de género con las practicas
de gestidon de personal en la empresa. Sera necesario adoptar una metodologia que




permita aprehender las barreras visibles e invisibles derivadas
de los procesos no sistematizados de direccién de personal en
la pequena empresa. Debemos investigar cémo se identifican
y definen las necesidades de puestos de trabajo en las micro y
pequeias empresas y qué informaciones y andlisis son los que
guian la toma de decisiones de personal.

1.4. UN ENFOQUE ORGANIZATIVO Y DE GENERO

El funcionamiento de la empresa descansa sobre la estructura
organizativa, definida a partir de una jerarquia de puestos y
de funciones que deben ser ocupados por personas segun
su competencia. Pero no todo es racionalidad en la empresa,
también hay grupos de poder, inercia organizativa, miedo al
cambio, sistemas de valores que inducen comportamientos
alejados de la l6gica discursiva.

La empresa y las personas que la gestionan estan inscritas en
un entorno y, en general, actian como agentes socializadores,
contribuyendo a la reproduccidn de roles y estereotipos.

Podemos encontrar una ldgica en el discurso que afirma no
tener en cuenta el sexo, sino la formacion y las cualidades para
desempenar un puesto; y sin embargo, el comportamiento
parece responder a otra légica, que tiene mas que ver con la
division sexual del trabajo que con el perfil de competencias.

Detodaslasteoriasexplicativasdelfuncionamientodelaempresa,
el Analisis Socioeconémico’® parece el mas adecuado para dar
cuenta de la interrelacion entre estructuras, comportamientos,
valores e impactos en el resultado empresarial.

Uno de los postulados basicos del Analisis Socioeconémico
interpreta que el funcionamiento de la organizacidon es
el resultado de la interaccién entre las estructuras de la
organizacion y los comportamientos de las personas que la
componen. El funcionamiento constatado de la empresa, fruto
de esta interaccién permanente, presenta perturbaciones,
anomalias, desviaciones con respecto al funcionamiento
deseable, lo que se denominan disfunciones, las cuales
impiden a la empresa realizar plenamente sus objetivos y

9 El Analisis Socioeconémico de empresas y organizaciones ha sido propuesto por Henri Savall y su equipo
de investigacién de l'lseor (ver Savall y Zardet, 1989y 1996).



explotar sus recursos humanos y materiales de forma eficiente
(Savall y Zardet, 1989).

Esta teoria tiene una concepcion innovadora sobre el resultado
global de la empresa al describir la influencia que tiene en la
productividad y calidad de los productos, la mejora en las
condiciones de trabajo del personal y el clima laboral.

La utilizacion del género como criterio de analisis nos permite
desvelar ambitos de no-neutralidad en las estructuras y en los
comportamientos y entender las causas focales que explican la
desigualdad de hombres y mujeres en la empresa.

De este modo, nuestro enfoque organizativo y de género
consideraquelas estructuras ateneren cuentacomo elementos
relativamente estables y que condicionan los comportamientos
de las personas integrantes de la empresa son:

O Fisicas: el accesoy control diferencial por razén de sexo
a los recursos tecnoldgicos, financieros y espaciales.

O Organizativas, situacion y posicion de hombres y
mujeres en el organigrama, atendiendo a las funciones
y tareas y a la toma de decisiones.

O De personal: composicion de la plantilla por sexo y
perfil sociodemografico.

O Mentales: creencias y valores sobre los roles de
hombres y mujeres en la sociedad.

Por su parte, los comportamientos de las personas que forman
parte de la empresa y que tienen un caracter mas variable hay
que analizarlos en funcién del sexo y de que sean individuales,
colectivos, de grupos de trabajo, y de la direccién-gerencia.
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Figura I.1. ENFOQUE ORGANIZATIVO Y DE GENERO PARA EL ANALISIS DE LAS DESIGUALDADES EN
LA EMPRESA™®

Ambitos de direccion de
personas

+ Analisis y valoracion de puestos
« Perfil de competencias
* Reclutamiento y Seleccion
* Organizacion del trabajo
»Politicas de desarrollo
compensacion

Comportamientos
en funcién del sexc

Estructuras * Individuales

+ Fisicas * De grupos de trabajo

« Organizativas * de la Direcciéngerencia
+ De personal + Colectivos

+ Mentales
Costes
socioeconomicos
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r + Segregacion horizontal y vertica
* Falta adecuacion persorpuesto .
+Perfil sesgado persona contratad
* Infrautilizacion RRHH
+ Escasa diversidad

19 Elaboracién propia a partir de la adaptacion del modelo de Anélisis Socioecondémico de Empresas y
Organizaciones (Savall y Zardet, 1989).



La interaccion continua entre estas estructuras y los
comportamientos contribuye a la generacion y mantenimiento
dedesigualdadesentrehombresymujeresdentrodelaempresa,
que constituyen costes socioecondmicos mas o menos visibles
para ésta. Los ambitos claves que hemos identificado a la hora
de diagnosticar estas desigualdades se centran en las practicas
de direcciéon de personas:

® La organizacion del trabajo,
el andlisis y valoracién de los puestos de trabajo,
la determinacion del perfil de competencias,

el proceso de reclutamiento y seleccién, y

®© ©®© 6 o0

las politicas de desarrollo y mantenimiento del
personal.

Las disfunciones en estas practicas generan segregacion
horizontal y vertical, falta de adecuacién entre las personas
y los puestos, perfiles sesgados en la persona contratada,
infrautilizacion de las capacidades del personal y escasa
diversidad. Estos efectos suponen limitaciones e insatisfacciones
que se traducen, en definitiva, en costes no sélo sociales sino
también econdmicos para la empresa.

Este enfoque permite identificar los dmbitos que requieren una
intervencidn para evitar esos costes. La aplicacion de politicas de
igualdad permite extender las fuentes de talento de la empresa
(Isnard, 2003; Olgiati y Shapiro, 2002), y asi reclutar candidaturas
diversas y seleccionar a personas con un perfil mas ajustado a
los requerimientos del puesto. Estas politicas podrian aportar
soluciones a determinados déficits de mano de obra a los que
se enfrentan las pequefas empresas.




1.5. OBJETIVOS Y METODOLOGIA

1.5.1. Objetivos de la investigacion

Una vez definido el &mbito de estudio, las desigualdades de hombres y mujeres en la
micro y pequeina empresa andaluza, y propuesto un enfoque organizativo y de género
para su analisis, estamos en condiciones de definir los objetivos de la investigacion.

El objetivo general de este trabajo es identificar los mecanismos y los agentes que
obstaculizan o favorecen la participacion de las mujeres en todos los puestos y
niveles de la empresa en igualdad de oportunidades con los hombres.

Este objetivo general se compone de los siguientes objetivos especificos:

1. Constatar hasta qué punto se reproducen en las micro y pequefias empresas
andaluzas las desigualdades por razén de sexo que se dan en el mercado de
trabajo.

2. Conocer las creencias y valores de este colectivo empresarial acerca de los roles de
hombresy mujeres en el empleo y cdmo repercuten en las practicas de gestion de
personal.

3. Determinar los elementos del proceso de seleccion de personal que obstaculizan
o favorecen la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.

4. ldentificar los factores clave a tener en cuenta para la implantacién de politicas de
igualdad en la empresa.

1.5.2. Consideraciones metodoldgicas

A continuacién se describe la metodologia utilizada para alcanzar los objetivos
planteados, concretada en el disefio de la investigacion, los instrumentos de recogida
de la informacién y la descripcién de la muestra empirica.

Se haoptado por un disefio de investigacién mixto, combinando técnicas cuantitativas
con técnicas cualitativas, tanto de recogida como de tratamiento y valoracién de los
datos obtenidos. Se ha realizado un estudio cualitativo para captar el discurso de
los empresarios y empresarias de las micro y pequefias empresas andaluzas, cuyos
resultados han servido de base para el disefio de la investigacién cuantitativa.



Para la realizacion de la investigacion
cuantitativa se ha utilizado el cuestionario
como técnica basica que permite la
recogida de informaciéon pertinente para
los objetivos planteados. El cuestionario
estd formado por preguntas tanto
cerradas (dicotomicas y/o de eleccion
multiple) como abiertas, con las que
perseguiamos, por un lado, justificar las
repuestas de algunas preguntas cerradas
y por otro, obtener mayor cantidad y
calidad de informacion.

Se elaboré un cuestionario piloto que
fue sometido a la valoracién de un
grupo de personas expertas y tras las
modificaciones oportunas se realizd
un pretest con una submuestra de la
poblacién objetivo que ha sido de gran
utilidad para mejorar la composicién del
cuestionario definitivo.

Para la recogida de los datos optamos
por la encuesta personal, dada Ia
extension del cuestionario, y el bajo indice
de respuesta que podiamos obtener si
éste hubiera sido enviado por correo.

Nuestro ambito de estudio estd
compuesto por micro y pequefas
empresas de entre 6 y 50 personas
empleadas que realicen su actividad en
Andalucia. El tamano de la poblacién
objeto de estudio asciende a 39.345
empresas para el afo 2003, segun datos
del Directorio Central de Empresas para
Andalucia y atendiendo a los estratos de
empleo considerados.

Seleccion de la muestra

El tipo de muestreo utilizado para la
selecciéon de las unidades muestrales ha
sido el aleatorio simple, estableciendo
cuotas por tamafo y provincia, con el
objetivo de mantener en la muestra

la proporcionalidad que las empresas
tanto por tamano como por provincia
representan en la poblacion (Tabla 1.14).

Para la seleccién de las empresas de
la muestra la principal base de datos
utilizada ha sido el Directorio de
Empresas de la Central de Balances de
Andalucia. La utilizacion de esta base
se justifica por disponer de informacion
actualizada y desagregada, en funcién
del tamaino de plantilla. de aspectos
tales como la actividad de la empresa, su
facturacion y beneficio pero, sobre todo,
porque mantiene una estructura similar
a la que recoge el DIRCE para Andalucia,
tanto desde la éptica de la distribucion
provincial como desde la sectorial
(entendiendo por ésta la de grandes
sectores).

Se han contactado un total de 985
empresas para la realizacién de las 300
encuestas. La ficha técnica del trabajo de
campo aparece en la tabla 1.15.
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Tabla 1.14. DISTRIBUCION DE LAS EMPRESAS DE LA MUESTRA

POR PROVINCIA

Almeria 30 Huelva 20
Cadiz 36 Jaén 27
Cordaoba 37 Malaga 58
Granada 23 Sevilla 69
TOTAL 300
De 6 a 9 personas empleadas 109

De 11 a 30 personas empleadas 109
De 31 a 50 personas empleadas g3
TOTAL 300

Fuente: Encuesta FAME, junio-julio 2004

La encuesta personal

El cuestionario iba dirigido a la/s personas/s responsable de las
decisiones en el ambito de los recursos humanos en la empresa.
No obstante, dada la exactitud de la informacién requerida
en determinadas preguntas, en ocasiones ha sido necesario
entrevistar a mas de una persona en la misma empresa para
poder completar el cuestionario''.

El cuestionario se estructura en 5 bloques a través de los
cuales se abordan las dimensiones basicas de las practicas de
recursos humanos desde una perspectiva que pone el énfasis
en el impacto que tienen en la igualdad de hombres y mujeres.
Predomina el caracter eminentemente cerrado de las preguntas
al objeto de facilitar la agregacion y explotacién estadistica
de la informaciéon obtenida, aunque se han formulado
algunas abiertas para captar la opinién del empresariado
sobre determinados aspectos, como los relacionados con los
obstaculos y las oportunidades para la contratacién de mujeres
en su sector.

! Aparece recogido en el anexo.



Tabla 1.15. FICHA TECNICA

Ficha técnica

Ambito: Comunidad Auténoma de Andalucia

Universo: Empresas con plantillas superiores a 5 e inferiores a 50 personas.

Tamano de la muestra: disefiada 300 entrevistas; realizadas 300 e ntrevistas.

Procedimiento de muestreo: por cuotas de tamano y provincia, con seleccion de las
unidades de muestro finales a través de un muestreo aleatorio simple.

Procedimiento de entrevista: personal en las empresas.

Error muestral: para un nivel de confianza de 95% y P=Q=0,5, el error es de +5,63%
para el conjunto de la muestra, y en el supuesto de muestreo aleatorio simple.

Fecha de realizacion: junio-julio de 2004.

En la confeccién del cuestionario se han tenido en cuenta todas las recomendaciones
metodoldgicas al uso, plantedndose preguntas claras y concretas, redactadas en un
lenguaje preciso y sencillo para evitar aquella jerga técnica que pudiera dificultar su
comprension por las personas entrevistadas.

Las principales variables sobre las que se ha solicitado informaciéon en el
cuestionario se agrupan en los siguientes bloques:

1.

El primer bloque de preguntas alude a las caracteristicas de las empresas. Es
de prever que estructuras distintas generen comportamientos diferentes desde la
perspectiva de género, y que puedan identificarse caracteristicas que se asocien
a empresas que adoptan comportamientos mas igualitarios. Los elementos
analizados para perfilar los rasgos de la empresa han sido los siguientes: sector de
actividad, antigliedad, propiedad, gestién familiar, forma juridica, tamafno, dmbito
de mercado, subcontratacion, pertenencia a redes de empresa, nivel tecnoldgico
y de equipamiento, etc.




Un apartado importante en la caracterizacién de la empresa es el relativo a las
personas empleadas: composicion de la plantilla en cuanto a edad, jornada
laboral y tipo de contrato, estabilidad, formacién y proporcién de familiares.

Proceso de contratacion. En la metodologia utilizada es de destacar el rastreo que
se ha seguido al proceso de contratacion de una persona para cubrir un puesto
de trabajo estructural de la empresa. Se ha optado por reconstruir el proceso de
reclutamiento y seleccién de una persona, de las ultimas que hubiere contratado
la empresa. Con el objetivo de poder recabar informacién fiable se ha dejado
a la discrecionalidad de la persona entrevistada la eleccion del puesto con dos
restricciones: 1) que fuese un puesto de estructura y con vocacién de permanencia
2) que se hubiese cubierto en los ultimos 3 anos para evitar los efectos de la
pérdida de memoria. Con este método se ha pretendido evitar que las respuestas
estuvieran influenciadas por la percepcién de la persona entrevistada, por sus
creencias, valores o por lo que cree que debe decir publicamente. Para ello, se
ha intentado realizar una “reconstrucciéon de los hechos”, desde el momento en el
que se pensd por primera vez en esa necesidad, hasta la contratacion final, mas
que preguntar por criterios y politicas de seleccién de personal.

Las preguntas formuladas para el seguimiento del proceso de provision de un puesto
de trabajo se estructuran del siguiente modo:

2.1. Descripciéndelpuesto.Lasvariablesintroducidasqueaprioriconsiderabamos
mas relacionadas con las desigualdades por razén de sexo, en lo referente al
analisis del puesto de trabajo son:

® Las condiciones espaciales de desarrollo del puesto.

®© Los requerimientos en el uso de maquinaria, herramientas y nuevas
tecnologias de la informacién.

® La autonomia, autoridad para supervisar a hombres y mujeres;
posicion en el organigrama y equipo de trabajo donde se inscribe el
puesto.

®© Las exigencias en términos de relaciones con los agentes frontera, esto
es, empresas proveedoras, clientela, empresas competidoras, etc.

2.2. Valoracion que se otorga a las diferentes dimensiones del puesto. Para
determinar en qué medida se da importancia a las exigencias que implica el
desarrollo del puesto se ha construido una escala para valorar las condiciones
de trabajo, esfuerzo, habilidades requeridas y responsabilidades asumidas.



2.3. Elperfil, esto es, las caracteristicas que debe poseer la persona para
realizar eficazmente el trabajo. Se han formulado siete preguntas
sobre actitudes y cualidades de la persona junto a las cuestiones
de formacion general y especifica, experiencia, estado civil, sexo y
edad en la persona ideal.

2.4. El proceso de reclutamiento. Basicamente se ha indagado sobre
las fuentes utilizadas y el resultado del proceso, esto es, sobre el
numero de candidaturas atendiendo al sexo de las personas que la
integran.

2.5. El proceso de seleccion. Se ha buscado informacién sobre las
técnicas de seleccion, la comisidn que la realiza y los criterios
determinantes de la eleccion.

El tercer bloque de preguntas recoge informacién sobre el resto de
actividades de la funcién de personal: formacién, promocion, politica
salarial y agentes responsables de la funcidn de personal. También en
este apartado se han preguntado hechos y cifras y no criterios o politicas,
para identificar las practicas y no el discurso.

Un cuarto bloque de cuestiones alude a los resultados empresariales,
tanto econémicos como sociales, con una bateria de preguntas sobre su
opinién en relacién con el clima laboral de la empresa.

Se ha dedicado un apartado a obtener informacién sobre las creencias
y opiniones relativas a las barreras para el empleo de las mujeres en su
sector, sobre las politicas de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres y sobre el nivel de implantacién en su empresa.

Considerando que la finalidad del presente estudio es la formulacién
de estrategias para promover la adopcién de practicas en las empresas
que conduzcan a la produccién de igualdad de oportunidades, se ha
preguntado a los propios empresarios y empresarias su opinién sobre la
idoneidad de una serie de medidas para facilitar la puesta en prdctica
de politicas de igualdad en su empresa. Estas medidas se han agrupado
en varias categorias segun su naturaleza: formacién e informacién, apoyo
econdémico, reconocimiento de buenas practicas, y asesoramiento.




Técnicas de andlisis

Para el analisis de los datos nos hemos apoyado en técnicas univariantes, bivariantes
y multivariantes, teniendo todas ellas en comun el hecho de ser las mas adecuadas
en el andlisis de variables categoéricas, como ocurre con la mayoria de las preguntas
incluidas en nuestro cuestionario. Las técnicas utilizadas han sido las siguientes:

1. Tablas de contingencia, utilizando para la determinacién de la asociacién o no
entre dos variables el indice de asociacién Chi-cuadrado de Pearson.

2. Andlisis loglineal, de utilidad para la determinacion de asociaciéon o no entre
tres o mas variables y para la estimacién de los efectos entre las mismas. Desde
el punto de vista de la asociacion entre variables, en las tablas de contingencia
bidimensionales, sélo cabe preguntarse si las variables que definen la tabla son
independientes o estan relacionadas. El problema es que cuando anadimos una
nueva variable a la tabla bidimensional y la convertimos en tridimensional, las
posibles pautas de asociacién entre variables se incrementan de forma sustancial.
Por lo tanto, para poder estudiar las multiples pautas de asociacién presentes
en una tabla de contingencia multidimensional se hace necesario estudiar una
estrategia que permita una aproximacién sistematica a las mismas. Justamente
los modelos logaritmicos lineales (normalmente llamados loglineales) nos ofrecen
dicha aproximacién. Son quizas, la herramienta mas util para el estudio de tablas
de contingencia multidimensionales: no sélo proporcionan una aproximacion
sistematica al estudio de la asociacion entre las variables categdricas que forman
una tabla de contingencia sino que, ademas, permiten obtener estimaciones para
los efectos que puedan resultar de interés.

3. Contrastes sobre parametros muestrales, pruebas no paramétricas. En concreto
hemos utilizado el test U de Mann-Whitney que contrasta la hipdtesis nula de
igualdad de promedios poblacionales y se utiliza para contrastar si dos muestras
no relacionadas proceden de poblaciones con la misma media.

4. Analisis de segmentacién mediante algoritmo CHAID (chi-square automatic
interaction detector). Esta técnica de analisis se ha utilizado para explorar cuales
son las variables independientes mdas importantes a la hora de diferenciar las
categorias o valores de la variable dependiente (sexo de la persona contratada,
por ejemplo). Esta técnica nos permite, a través del algoritmo chi-cuadrado (x*) la
creacion de un arbol que divide a la muestra en distintos segmentos en funcién
de una serie de variables independientes o criterios establecidos.



La justificacion del uso de esta técnica recae en que nos permite lograr uno de los
objetivos de nuestra investigacion que es ver qué tipos de variables caracteristicas
de la empresa, fuentes de reclutamiento, tipo de puesto, etc.) son diferentes segin
se contrata a un hombre o a una mujer.

Concretamente, para la realizacion de la segmentacién hemos usado el algoritmo
CHAID (chi-square automatic interaction detector) el cual ejecuta técnicas de
modelado dividiendo a la poblaciéon en dos o mas grupos distintos en base a
las categorias del mejor predictor de una variable dependiente. Los segmentos
construidos son mutuamente exclusivos y exhaustivos. En cada fase y nivel de
analisis, CHAID divide el arbol resultante en variables independientes que tengan
el menor “p valor’, es decir, aquellas que sean mas significativas. El “p valor”
representa la probabilidad de que la relaciéon que se encuentra en la muestra entre
el predictor y la variable dependiente ocurra en la realidad si las dos variables
fueran estadisticamente independientes.

Veamos la aplicacién de la técnica CHAID mediante un ejemplo extraido del
capitulo 4. Para la creacion del arbol hemos seleccionado como variable a explicar
o dependiente, el sexo de la persona contratada. Esta variable es nominal y
presenta dos categorias: hombre (representa el 72,7 por ciento de la muestra)
y mujeres (el 27,3 por ciento). Como posibles variables explicativas se han
seleccionado aquellas relativas a: las caracteristicas de la empresa, dimensiones
del puesto, valoracion del puesto, perfil de competencias del puesto, proceso de
reclutamiento y seleccion.

El &rbol resultante de la aplicacion de CHAID es el que aparece en la figura .2 y en el
mismo podemos encontrar 8 nodos, 5 de los cuales son nodos finales, es decir, nodos
en los que concluye la particion.

Como se puede apreciar en la figura el primer nodo que podemos observar es el
que corresponde a la descripcién de la variable dependiente, con sus respectivas
categorias y frecuencias asociadas a las mismas. La primera rama que surge de la
variable dependiente corresponde a la variable mas significativa, o que tiene una
mayor influencia a la hora de explicar, el porqué se contrata a un hombre o0 a una mujer
(es la variable significativa que presenta un mayor valor de chi-cuadrado) variable
relativa a las candidaturas para puesto.

Asi el primer nodo final (nodo 2) estd integrado por todas aquellas empresas que
s6lo contemplaron candidaturas femeninas para ocupar el puesto de trabajo vacante.
Representan el 18,1 por ciento del total de casos, y por supuesto en todos ellos la
persona contratada para ocupar el puesto fue una mujer.




El segundo nodo final (nodo 3), estd integrado por aquellas empresas que sélo
contemplaron candidaturas masculinas para ocuparlos puestos de trabajo; representan
el 64,2 por ciento del total de la muestra. Resulta también evidente en este caso que en
el 100 por cien de las ocasiones la persona contrata fue de sexo masculino.

El nodo 4 recoge aquellos casos (17,7 por ciento) en los que habia candidaturas de
ambos sexos para acceder al puesto. En este caso la persona contratada fue en un 54,4
por ciento de las ocasiones hombre y en un 45,6 por ciento mujer. Este nodo no es final
y en este caso podemos apreciar cudl es la segunda variable que mas influye a la hora
de que la persona contratada sea de un sexo u otro, concretamente se trata del sexo
de la persona ideal para ocupar el puesto, variable que tiene tres categorias: hombre,
mujer o indiferente. Esta segunda variable en importancia propicia la creacion de dos
nuevos nodos (n° 5y 6).
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12 Aconsejamos a quienes tengan
interés por profundizar en el
conocimiento de esta técnica la
consulta de otras fuentes como
por ejemplo: Lévy, JP y Varela,
J. (2003): Andlisis multivariante
para las ciencias sociales. Editorial
Pearson, Prentice Hall.

El nodo 5 es de nuevo un nodo final, en este caso se pone de
manifiesto que aunque haya candidaturas tanto masculinas
como femeninas, cuando se piensa en una mujer como la
persona ideal para ocupar el puesto, en el 100 por cien de los
casos es contratada una mujer, circunstancia que se da en un
3,5 por ciento de los casos.

En el nodo 6 se agrupan las categorias hombre e indiferente
de la variable sexo de la persona ideal, representan un 14,2
por ciento del total, y en esos casos la persona contratada ha
sido un hombre en un 64,9 por ciento de las ocasiones y en las
restantes mujeres. Este nodo se ramifica en dos nodos finales,
ofreciéndonos una tercera variable en importancia a la hora
de explicar el sexo de la persona que se contrata. Se trata de
la variable que recoge la necesidad del puesto de trabajo de
utilizar o no las nuevas tecnologias. Cuando el puesto de trabajo
exige el trabajar con las nuevas tecnologias, cosa que ocurre en
el 10,2 por ciento de las ocasiones, en un 53,7 por ciento de ellas
se contrata a un hombre y en el resto a una mujer. En aquellos
casos en los que no es necesario el uso de nuevas tecnologias
(4 por ciento), en un 93,7 por ciento de las ocasiones se contrata
a un hombre y en el 6,3 por ciento restante se contrata a una
mujer.

Por lo tanto se podria resumir diciendo que las variables
explicativas del sexo de la persona contratada son de mayor
a menor poder explicativo: composicién por sexo de las
candidaturas, el sexo de la personaideal y por ultimo el requisito
de trabajar o no con nuevas tecnologias.

El proceso de clasificacién concluye por uno de los motivos
siguientes:

1. No hay mas variables explicativas significativas para realizar
la particion del nodo.

2. El numero de elementos en el nodo final es tan reducido que
no se pueden seguir realizando particiones'.



