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El capítulo 4 sintetiza las principales barreras para el acceso de 
las mujeres a los puestos de trabajo ofertados por las pequeñas 
empresas. Este capítulo representa probablemente la mayor 
aportación al conocimiento de los mecanismos que actúan 
en la organización empresarial. Nos ha permitido establecer 
relaciones de causalidad y jerarquizar el peso relativo de 
cada elemento. En el capítulo 5 se abordan las políticas de 
conciliación 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 investigación.
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CAPÍTULO I

POR QUÉ PREOCUPARSE POR LAS 
DESIGUALDADES ENTRE HOMBRES Y 
MUJERES EN LAS MICRO Y PEQUEÑAS 
EMPRESAS. UNA PROPUESTA DE ANÁLISIS

La progresiva incorporación de las 
mujeres al ámbito laboral, y la introducción del 
principio de igualdad de oportunidades en la es-
fera política 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 sólo son imprescindibles sino que hay que ampliarlas 
adaptándolas a todos los niveles y en todas las fases e incorporando 
a todos los agentes que intervienen.

En este capítulo se presenta, en primer lugar, un análisis de la 
situación de las mujeres en el mercado de trabajo en Andalucía, 
bajo una perspectiva dinámica y en términos comparativos con 
España y Europa. A continuación, se ofrece una panorámica del 
empleo en la micro y pequeña empresa, todo ello a partir de la 
explotación de los principales datos secundarios disponibles. Por 
último, se propone el marco conceptual que va a guiar nuestra 
investigación.
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I.1. MUJERES Y EMPLEO: CIFRAS DE EUROPA,                
ESPAÑA Y ANDALUCÍA 

El crecimiento de la tasa de empleo de las mujeres en las últimas 
décadas ha sido intenso, pero sigue existiendo una sustancial 
desigualdad entre las tasas de mujeres y hombres, tanto en 
Europa como en España. En las tablas I.1 y I.2 se presentan 
un breve balance comparativo de los principales indicadores 
del mercado de trabajo proporcionados por Eurostat para el 
período 1992-2003. 

El incremento de la tasa de empleo en Andalucía y en España 
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 comparación con la media 
de la Unión. En el año 1992 la diferencia entre las tasas de 
empleo de la UE-15 y las de España y Andalucía asciende a 12,2 
y 26,3 puntos respectivamente, y en el año 2003 se reducen a 
4,7 y 21,3  puntos.

 Tabla I.1. TASAS DE EMPLEO Y DESEMPLEO EN EUROPA, ESPAÑA Y ANDALUCÍA DESDE UNA 
PERSPECTIVA DE GÉNERO

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

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

(2)  Cociente entre la población parada y la fuerza laboral (población ocupada más parada).
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Tabla I.2. OTROS INDICADORES DEL MERCADO DE TRABAJO EN EUROPA Y ESPAÑA DESDE UNA 
PERSPECTIVA DE GÉNERO

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

(1) En porcentaje de la población ocupada.

(2) Remuneración horaria bruta asalariadas/os 16-64 años, diferencia entre 
hombres y mujeres en proporción al salario de los hombres (salario 
hombres-salario mujeres)/salario hombres..

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

La reducción 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 15 y 64 
años están ocupadas, en España esta cifra es del 46 por ciento 
y en Andalucía del 29,1 por ciento, diferencias que se agrandan 
si se compara con la tasa de empleo masculina pues son más 
del 73 por ciento los hombres de ese tramo de edad que están 
ocupados en España. 
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El crecimiento del empleo ha sido insuficiente para conseguir 
una reducción significativa de las tasas de paro, y aún cuando 
se han acortado distancias entre Andalucía, España y Europa, 
la situación diferencial de la tasa de desempleo femenina 
en Andalucía muestra la intensidad del problema del paro 
femenino en nuestra región. En el año 2003 más 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 Andalucía.

Otros indicadores, como la diferencia salarial entre hombres y 
mujeres, han crecido en España en esta década, y constituyen 
un dato más que sustenta las divergencias entre la situación 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, español y 
andaluz, aunque con diferente intensidad. 
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Tabla I.3. DISTANCIAS ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN LOS PRINCIPALES INDICADORES DEL MERCADO 
DE TRABAJO. 2003

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

En resumen, el análisis de los principales indicadores del mercado 
de trabajo bajo la perspectiva de género nos lleva a concluir que 
el crecimiento del empleo femenino en Andalucía y España 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 más 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 
difícil que se alcancen en nuestro país, y por tanto, en Andalucía, 
los objetivos de empleo de la UE para el próximo quinquenio. El 
objetivo fijado por la Estrategia Europea de Empleo es que la tasa 
de empleo total ascienda en el año 2010 a un 70 por ciento de la 
población entre 15 y 64 años y la de las mujeres a un 60 por ciento. 
Es evidente que la estrategia española para la consecución de 
estos objetivos ha de sustentarse, necesariamente, en lograr una 
mayor tasa de empleo femenino. Sin más mujeres empleadas no 
se podrán conseguir los objetivos de empleo global.

Gran parte de los esfuerzos de la política de empleo española 
se ha centrado en mejorar la empleabilidad de las mujeres, 
principalmente a través del incremento de sus niveles formativos. 
Los efectos de esa política parecen haberse frenado y se muestran 
insuficientes en los últimos años para acortar distancias entre las 
tasas de empleo de hombres y 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. 
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Según la OIT1 la situación global de las mujeres en materia de 
empleo no ha evolucionado sensiblemente desde el año 2001. 
De igual modo se manifiesta el 2º Informe sobre la situación 
de las mujeres en la realidad sociolaboral española (CES, 
2003) al hacer hincapié en la resistencia al cambio de algunos 
indicadores descriptivos de la situación de las mujeres. 

En el siguiente epígrafe se profundiza en la situación laboral 
de las mujeres en Andalucía, para identificar los progresos 
conseguidos y los límites que se identifican para una igualdad 
de oportunidades en el empleo.

I.2. PROGRESOS Y LÍMITES EN LA REDUCCIÓN DE 
DESIGUALDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN EL 
MERCADO DE TRABAJO ANDALUZ

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

Las mujeres tienen tasas de actividad más bajas que los 
hombres

Las mujeres disponen de menos oportunidades para 
acceder a un empleo: tasas de empleo más bajas

El empleo a tiempo parcial y temporal es femenino

Las mujeres avanzan en el desempleo 

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

La barrera jerárquica existe

La diferencia salarial subsiste

La menor empleabilidad de las mujeres es un mito

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

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

En el año 2003 la población activa de Andalucía asciende a 
3.174.500 personas, de las cuales el 38,5 por ciento son mujeres y 
el 61,5 por ciento hombres. En el gráfico I.1 se refleja la evolución 
de la población activa en Andalucía y España diferenciando 
entre hombres y mujeres y permite corroborar que la población 
activa comienza una senda de crecimiento ininterrumpido en 
1981, principalmente la femenina, y que la mayor intensidad 
relativa en Andalucía está permitiendo una aproximación a la 
tasa de actividad  nacional. 

Si nos centramos en la evolución más reciente, puede 
observarse cómo la distancia entre las tasas de actividad de 
hombres y mujeres se ha reducido en torno a un 7 por ciento 
en la última década en Andalucía pasando de 33,2 puntos de 
diferencia en 1993 a 27,3 puntos en 2003. Este progreso ha sido 
similar al experimentado por la población activa española. Pero 
la dinámica de reducción de la desigualdad se ha ralentizado, 
permaneciendo prácticamente estable desde 1995. No se 
han acortado distancias con la media nacional y se sigue 
manteniendo una baja tasa de actividad femenina. 
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Gráfico I.1. TASA DE ACTIVIDAD EN ESPAÑA Y ANDALUCÍA SEGÚN SEXO EN EL PERIODO 1981-2003

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

Un aspecto positivo en la evolución reciente de la tasa de 
actividad femenina es que su crecimiento ha ido acompañado 
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 años, que ha pasado del 
36,3 por ciento al 62,8 por ciento en los últimos 16 años. Esta 
dinámica 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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Gráfico I.2. DISTANCIAS EN LA TASA DE ACTIVIDAD EN ESPAÑA Y ANDALUCÍA SEGÚN SEXO EN EL PERIODO 1981-2003

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

La evolución de la población activa según el nivel de estudios también permite valorar 
el cambio en el perfil de las mujeres: la población activa femenina presenta niveles 
de formación cada vez mayores y en términos relativos más 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 formación.

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

El cambio en el perfil sociodemográfico de las mujeres activas, manifestado en una 
ampliación del tramo de edad, de la situación familiar, y su creciente nivel formativo, 
muestra su voluntad de incorporación y permanencia en el mercado laboral. Este 
cambio es a veces invisible para el empresariado, que argumenta con mucha 
frecuencia carencias de formación o interés para interpretar las altas tasas de paro de 
las mujeres. 
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Tabla I.4. EVOLUCIÓN DEL PERFIL SOCIODEMOGRÁFICO DE LAS MUJERES ACTIVAS EN ANDALUCÍA. 
DISTRIBUCIÓN PORCENTUAL 1987 Y 2003

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

Eficiencia en la Gestión de Personas e igualdad de género
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2. Las mujeres disponen de menos oportunidad para acceder a un 
empleo: tasas de ocupación más bajas 

Todos los indicadores de empleo muestran el crecimiento de la tasa de ocupación 
de las mujeres en Andalucía. En el año 2003 había en Andalucía 897.600 mujeres 
ocupadas lo que representa una tasa de ocupación 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 gráfico 1.3 representa la evolución de la tasa de ocupación masculina y femenina en 
el periodo 1981-2003, y refleja un crecimiento progresivo de la ocupación femenina, 
aunque con dos puntos de inflexión: uno tras la crisis de principios de los años noventa, 
que se manifiesta en una pérdida de empleos, y otro en el año 1997. A partir de 1999 la 
ocupación ha ido en aumento, tanto la masculina como la femenina, y los porcentajes 
de variación son mucho más elevados para las mujeres.

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

Gráfico I.3. TASA DE OCUPACIÓN DE HOMBRES Y MUJERES EN ANDALUCÍA Y ESPAÑA. 1981-2003

Fuente: Elaboración basada en datos de IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucía, 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 Andalucía 
ha provocado que en la segunda mitad de los noventa la distancia 
entre mujeres y hombres se acrecienten, superando claramente 
a la media española. Desde el año 2000 las distancias entre la 
ocupación masculina y femenina en Andalucía y en España se 
vienen reduciendo, aunque de forma irregular. En el año 2003 
trabajan en Andalucía el 86,4 por ciento de los hombres activos 
mientras que la tasa de ocupación de las mujeres supone el 73,5 
por ciento.

Gráfico I.4. DISTANCIAS EN LA TASA DE OCUPACIÓN DE HOMBRES Y MUJERES EN ANDALUCÍA Y 
ESPAÑA. 1981-2003

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

La igualdad de oportunidades en el empleo no ha mejorado 
en Andalucía en los últimos años, ni siquiera entre la población 
joven. Si analizamos la tasa de ocupación por tramos de edad, 
puede observarse cómo los mayores crecimientos de ocupación 
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femenina se están produciendo en el tramo de 25 a 44 años 
(gráficos I.5 y I.6), si bien también en este tramo de edad se han 
dado los crecimientos de la ocupación masculina, con lo que 
las distancias siguen manteniéndose. Las menores distancias en 
la ocupación se producen en los grupos de menor edad, pero 
resulta preocupante que la evolución reciente en la ocupación 
de la juventud esté aumentando las distancias por sexo. 

En los gráficos I.7 y I.8 se presentan la distribución de la población 
femenina y masculina ocupada según el nivel de estudios 
terminados, y su evolución 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.

Gráfico I.5. DISTANCIA EN LAS TASAS DE OCUPACIÓN DE HOMBRES Y MUJERES SEGÚN EDAD. 
ANDALUCÍA. 1987-2003

Fuente: Elaboración basada en datos de IEA (2004). El Mercado de 
Trabajo en Andalucía, a partir de la EPA, INE.
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Gráfico I.6. TASAS DE OCUPACIÓN SEGÚN SEXO EN ANDALUCÍA. 25 A 44 AÑOS. 1981-2003

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

Gráfico I.7. EVOLUCIÓN DE LAS MUJERES OCUPADAS SEGÚN ESTUDIOS TERMINADOS EN ANDALUCÍA. 
1987 - 2003

Fuente: Elaboración basada en datos de IEA (2004). El Mercado de 
Trabajo en Andalucía, a partir de la EPA, INE.
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Gráfico I.8. EVOLUCIÓN DE LOS HOMBRES OCUPADOS SEGÚN ESTUDIOS TERMINADOS EN ANDALUCÍA. 1987 - 2003

Fuente: Elaboración basada en datos de IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucía, a partir 

de la EPA, INE.

Las diferencias en la tasa de ocupación 
entre hombres y mujeres disminuyen 
conforme aumenta el nivel de estudios, 
poniéndose de manifiesto la importancia 
de la formación en el incremento de la 
ocupación femenina. El nivel educativo 
influye más en la ocupación de las 
mujeres que en la de los hombres. El 
gráfico I.9 muestra cómo las distancias 
van reduciéndose a mayor formación, 
las mayores distancias corresponden 
a las categorías sin estudios y estudios 
secundarios. Hay que destacar la 
reducción en las distancias entre las tasas 
de ocupación 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 ámbitos territoriales2, estos 
indicadores empiezan a alertar sobre 
la necesidad de reforzar y ampliar las 
políticas 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 atención habrá que dirigirla, entre 
otros agentes, a la empresa y detectar 
qué está ocurriendo para que la senda de 
reducción de distancias entre hombres y 
mujeres se esté estancando. 

2 OCDE (2002):Perspectives de l’emploi de L’OCDE, Capítulo 2 Les femmes au travail : qui sont-elles et quelle est 
leur situation ?
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Gráfico I.9. DISTANCIA EN LAS TASAS DE OCUPACIÓN DE HOMBRES Y MUJERES SEGÚN ESTUDIOS 
TERMINADOS. ANDALUCÍA. 1987-2003

Fuente: Elaboración basada en datos de IEA (2004). El Mercado de 
Trabajo en Andalucía, 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 Andalucía lo ocupan en 
un 77 por ciento las mujeres3. 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 gráfico I.10 queda patente la 
diferencia en el Índice de Feminización (IF)4 cuando se trata de 
contratos a tiempo completo o a tiempo parcial.

Gráfico I.10. ÍNDICE DE FEMINIZACIÓN DE LA POBLACIÓN OCUPADA SEGÚN TIPO DE JORNADA. 
ANDALUCÍA. 2001-2003

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

Del mismo modo, la temporalidad también presenta un balance 
desfavorable para las mujeres (gráfico I.11): casi la mitad de 
las empleadas en Andalucía 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 fácil deducir las dificultades 
de las mujeres empleadas para conseguir la equiparación de 
salarios y posibilidades de promoción. 
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Gráfico I.11. ÍNDICE DE FEMINIZACIÓN DEL PERSONAL ASALARIADO SEGÚN TIPO DE CONTRATO. 
ANDALUCÍA. 2001-2003

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

3 En 2003, en Andalucía, de los 227.000 empleos a tiempo 
parcial 174.700 los desempeñaban mujeres.
4 El Índice de Feminización (IF) se calcula como el cociente 
entre el número de mujeres y el número de hombres, y se 
suele expresar en base 100. Así, el IF de la población ocupada 
expresa cuántas mujeres ocupadas hay por cada 100 hombres 
ocupados. Si consideramos que el intervalo de paridad 
adoptado en este estudio es que ningún sexo tenga una 
representación inferior al 40 por ciento ni superior al 60 por 
ciento, en términos de IF la paridad sería 66<IF<150. 
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4. Las mujeres avanzan en el desempleo

La incorporación de las mujeres al mercado de trabajo ha 
significado, en gran medida, su incorporación al desempleo. 
Desde 1981 la población activa se ha incrementado 
en 770.000 mujeres y en 234.100 paradas. De hecho, el 
incremento general de la población parada en Andalucía 
ha sido protagonizado por las mujeres, pues en el mismo 
periodo los hombres parados disminuyen. Según los datos de 
la Encuesta de Población Activa en el año 2003 la tasa de paro 
de las mujeres en Andalucía alcanza al 26,5 por ciento de las 
activas, muy por encima de la de los hombres que asciende al 
13,6 por ciento (gráfico I.12).

Gráfico I.12. EVOLUCIÓN DE LA TASA DE PARO DE HOMBRES Y MUJERES. ANDALUCÍA Y ESPAÑA. 
1981-2003

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

Desde el inicio del periodo considerado comienza la ascensión 
de la tasa de paro femenino en Andalucía hasta llegar al 37,9 
por ciento en 1987. La recuperación económica de finales 
de los años 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 máximo histórico en 1994, con un 43,7 por ciento 
de tasa de desempleo -esto es, la población 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 año 2001 que permite reducir en 16,7 
puntos porcentuales el paro femenino. En los dos últimos 
años el comportamiento global ha sido de estancamiento y 
se mantiene la tasa femenina en el 26,5 por ciento.

Gráfico I.13. DISTANCIA EN LA TASA DE PARO DE HOMBRES Y MUJERES. ANDALUCÍA Y ESPAÑA. 
1981-2003

 Fuente: Elaboración basada en datos de IEA (2004). El Mercado de 
Trabajo en Andalucía, a partir de la EPA, INE.
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Para valorar la evolución de la relación entre las tasas de paro de mujeres y hombres 
se han calculado las distancias entre ambas en el gráfico I.13. Como puede observarse, 
las distancias son negativas5 porque las tasas de paro de mujeres son mayores a las de 
hombres, tanto en Andalucía como en España, excepto en el año1984 para el caso de 
Andalucía. 

Las mayores distancias se producen en el año 1998 en España y un año después en 
Andalucía, y desde entonces hay una ligera reducción que no llega a consolidarse en 
ninguno de los dos espacios considerados.

La evolución 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 añadir que los niveles de paro en Andalucía han sido 
y son bastante más 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 más de 
un 13 por ciento, es decir, a la mitad. 

En resumen, la mayor incorporación de la mujer al mercado de trabajo andaluz con 
respecto a la media nacional, no va acompañada de una reducción de las desigualdades 
con respecto al empleo masculino y, en realidad, el mayor avance de la mujer en la 
última década se está produciendo en el desempleo.

Tabla I.5. EVOLUCIÓN DEL PERFIL SOCIODEMOGRÁFICO DE LA POBLACIÓN PARADA EN ANDALUCÍA.  DISTRIBUCIÓN PORCENTUAL1987 
Y 2003

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

5 Téngase 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 más mujeres desempleadas que 
hombres.
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A su vez, en la tabla I.5 se constata la reducción 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 condición 
necesaria, pero no suficiente, para elevar la empleabilidad de las mujeres a un nivel 

correspondiente al de los varones.

En la tabla I.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, según la edad 
de la mujer. Así, del total de unidades familiares formadas exclusivamente por una 
pareja sin hijas/os, en los que la mujer tiene menos de 35 años, 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: sólo 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 años, la existencia de hijas/os contribuye a reducir la ocupación de 
las mujeres. 

Tabla I.6. UNIDADES FAMILIARES CONSTITUIDAS POR UNA PAREJA DE HOMBRE-MUJER CON O SIN HIJAS/OS, SEGÚN LA EDAD DE LA 
MUJER POR OCUPACIÓN DE SUS MIEMBROS. ANDALUCÍA. 2002

Fuente: IEA (2003). Anuario Andaluz de la Mujer. Perspectivas de género, a partir de la EPA, INE.

Otra conclusión 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 años es menor la distancia en la ocupación de las mujeres con 
y sin hijas/os. En general, puede observarse cómo cuando la pareja tiene hijas/os es 
mayor el porcentaje de hogares en los que sólo trabaja el hombre, mostrando que la 
maternidad influye en la tasa de ocupación 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 ámbitos geográficos, 
han puesto de manifiesto que se vienen considerando 
femeninos los puestos de trabajo, las categorías profesionales 
y los sectores o subsectores productivos que significan la 
prolongación de los trabajos tradicionalmente desarrollados 
en el ámbito doméstico: la limpieza, los servicios de cuidado 
de personas enfermas, menores y ancianas, el sector textil, la 
confección. Es decir, uno de los rasgos básicos del mercado de 
trabajo es la segmentación horizontal, que permite diferenciar 
claramente la existencia de sectores masculinizados (la mayoría) 
y feminizados (la minoría).  

Los datos para Andalucía no presentan diferencias con este 
comportamiento general. El análisis de la población ocupada 
por sector de actividad y sexo permite valorar, en primer lugar, 
la importante concentración del empleo femenino. Así, las 
mujeres trabajan en sanidad, servicios sociales, educación y 
comercio minorista, mientras que los hombres monopolizan 
el sector industrial, construcción y transportes. Por ello, las 
mujeres tienen una mayor representación en el sector público, 
y en el sector privado el Índice de Feminización es de 50,9 por 
ciento, esto es, 51 mujeres ocupadas por cada 100 hombres 
(gráfico I.14).

Más concretamente, dentro del sector industrial la mayor parte 
de las mujeres están empleadas en la industria de alimentación, 
textil y madera; y en el sector servicios las mujeres ocupadas se 
concentran en las ramas de Administración Pública, educación 
y sanidad, y en comercio y hostelería. Los hombres tienen una 
distribución más diversificada en el conjunto de las ramas 
económicas.

Desde el punto de vista dinámico, el IF crece en casi todas 
las ramas de actividad, aunque los ritmos sean muy lentos 
y actualmente tan sólo en Administración Pública el IF se 
aproxima a 80 y en Otros Servicios hay una mayor representación 
femenina. 
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Gráfico I.14. EVOLUCIÓN DEL ÍNDICE DE FEMINIZACIÓN DE LA POBLACIÓN OCUPADA SEGÚN PERTENENCIA AL SECTOR PÚBLICO O 
PRIVADO. ANDALUCÍA. 2001-2003

Fuente: INE. Encuesta de Población Activa 2004.

Los datos disponibles para Andalucía 
muestran también que el empleo por 
profesión es diferente según el sexo. Para 
calibrar la importancia de esta segregación 
horizontal se ha construido el gráfico 
I.15 que recoge el IF de la población 
ocupada por categoría profesional en 
España y Andalucía. Las mujeres están 
subrepresentadas en 6 de los 10 grupos 
profesionales y de los 4 restantes, en dos 
por debajo aún del 50 por ciento y tan 
sólo en los empleos de administración 
y en oficios de servicios superan el 50 
por ciento, sin sobrepasar el porcentaje 
máximo del intervalo de paridad (el 60 
por ciento).De la lectura de los datos 
para Andalucía se observa claramente 
la mayor paridad de los empleos de tipo 
administrativo (IF=131,81), del sector de 
servicios (básicamente de restauración, 

personales y comercio con un IF=113,17), 
y la de técnicos y profesionales científicos 
e intelectuales que en 2003 presenta 
una distribución paritaria por sexos. En 
comparación con la media española, dos 
observaciones merecen la atención. En 
primer lugar, el menor IF en las categorías 
reseñadas 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 ocupación y paro, el 
mercado de trabajo le da oportunidades 
al hombre independientemente de su 
nivel de formación y a las mujeres en 
función de él.



Tabla I.7. POBLACIÓN OCUPADA SEGÚN RAMA DE ACTIVIDAD POR SEXO EN ANDALUCÍA. 2003

Fuente: IEA (2004). El Mercado de Trabajo en Andalucía, a partir de la 
EPA, INE.
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Gráfico I.15. ÍNDICE DE FEMINIZACIÓN DE LA POBLACIÓN OCUPADA SEGÚN PROFESIÓN. ANDALUCÍA. 2001-2003

Fuente: INE. Encuesta de Población Activa 2004.

Una tendencia positiva es que el patrón ocupacional femenino está cambiando, si 
bien tímidamente. Están cobrando una importancia creciente ocupaciones de mayor 
cualificación, como la de técnicas/os profesionales, aunque también incrementa 
uno de los grupos ocupacionales más feminizados, como es el de empleos de tipo 
administrativo.

42 43
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6. La barrera jerárquica existe

Los estudios realizados sobre la representación de las mujeres en la dirección de las 
empresas coinciden en señalar dos deficiencias claves. La primera es la escasa presencia 
femenina en los puestos de dirección6. En segundo lugar, se afirma que también en 
este nivel directivo existe segregación y predominan las mujeres en departamentos 
de recursos humanos y administración, y están subrepresentadas en dirección general 
y direcciones técnicas. 

Gráfico I.16. PROPORCIÓN DE EMPRESARIOS Y EMPRESARIAS POR SECTOR DE ACTIVIDAD. ANDALUCÍA. 2003

Fuente: INE. Directorio Central de Empresas 2004.

Ante esta situación, muchas mujeres que quieren desarrollar sus capacidades y 
habilidades de gestión optan por crear sus propias empresas. Según los últimos 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 situación.

La distribución entre sectores de las mujeres empresarias o miembros de cooperativas 
varía 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 están mucho más concentradas en 
este sector, manteniendo el patrón definido para el conjunto de la población ocupada 
(gráfico I.16).

6 Se estima que el porcentaje de mujeres que ocupan puestos en la cúspide de la jerarquía organizacional 
se sitúa en torno a un 2 por ciento, cifra que presenta pocas variaciones en países como España, Italia, Gran 
Bretaña o Estados Unidos (Barberá et al., 2000).
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7. La diferencia salarial subsiste

En términos generales, en los países de la Unión Europea 
las profesiones mayoritariamente femeninas están peor 
remuneradas que las masculinas. En el caso concreto de España, 
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 remuneración entre sexos siguen siendo muy 
significativas. 

El gráfico I.17 refleja que existe un 50 por ciento más de mujeres 
que hombres con una remuneración igual al salario mínimo 
interprofesional.

Gráfico I.17. ÍNDICE DE FEMINIZACIÓN DE LOS EFECTIVOS LABORALES CON REMUNERACIÓN IGUAL AL 
SMI. ESPAÑA Y ANDALUCÍA. 1999-2003

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Encuesta de Coyuntura 
Laboral 2004.
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8. El mito de la menor empleabilidad de la mujer

Podría afirmarse que la expresión “mito” es la más adecuada, 
pues se sigue justificando la menor empleabilidad de la mujer 
en base a factores como la falta de formación o la menor 
disponibilidad. Sin embargo, los datos reflejan que hay más 
mujeres universitarias que hombres, que las mujeres estarían 
dispuestas a desempeñar puestos que implicasen mayor 
responsabilidad y dedicación, que en muchas ocasiones al no 
encontrar esa opción deciden crear su propia empresa, que las 
mujeres no buscan puestos “feminizados” sino que ellos es donde 
encuentran oportunidades. Y en general, ha quedado patente 
que las mujeres activas tienen un alto nivel de formación, que 
se incorporan al mercado de trabajo para buscar empleo, pero 
que, en última instancia, contribuyen al desempleo. 

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

A modo de síntesis, en la tabla I.8 se han resumido los 
principales progresos y límites de la evolución de la igualdad 
de oportunidades entre sexos en el mercado de trabajo. Junto 
a los innegables avances en las tasas de empleo femenino, la 
reducción de la tasa de paro, y la diversificación de ocupaciones 
y categorías profesionales, se ha detectado un punto de 
inflexión en los últimos años de la década de los noventa y una 
ralentización de la dinámica de crecimiento que no ha permitido 
reducir distancias entre hombres y mujeres, ni acercar nuestros 
indicadores a la media española y europea.

El análisis de los datos sobre el funcionamiento del mercado 
de trabajo en Andalucía y España permite afirmar que no hay 
un único mercado de trabajo, sino que existe una realidad 
distinta para los hombres y las mujeres. 
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Tabla I.8. PROGRESOS Y LÍMITES EN LA EVOLUCIÓN DE LAS MUJERES EN EL EMPLEO EN ANDALUCÍA

Fuente: Elaboración propia.
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I.3. LAS MICRO Y PEQUEÑAS EMPRESAS: CREADORAS 
DE EMPLEO ¿EN CONDICIONES DE IGUALDAD?

I.3.1 Las pequeñas empresas: protagonistas en la creación de empleo 

La escasa dimensión de las unidades 
empresariales es un rasgo distintivo del 
tejido empresarial andaluz. Según los 
datos proporcionados por el Directorio 
Central de Empresas (DIRCE), elaborado 
por el Instituto Nacional de Estadística 
(INE), en el año 2003 sólo el 5,4 por 
ciento de las empresas tiene más de 
seis personas asalariadas, y un 52,7 
por ciento no tienen ningún personal 
asalariado. Esta información permite 
valorar la atomización de la actividad 
productiva andaluza a la vez que alerta 
de la debilidad del tejido empresarial por 
las carencias que impone el tamaño para 
la competencia en un entorno global. 
Aunque también hay que tener presente, 
que gran parte de las empresas de menor 
dimensión pertenecen al sector servicios, 
que es donde se concentran las empresas 
más pequeñas que abastecen mercados 

locales. No obstante, la dinámica 
evolutiva de la última década también 
pone de manifiesto el incremento en 
el número de personas empleadas por 
término medio en la empresa andaluza, y 
cómo se están acortando distancias con 
el tamaño de la empresa española.

Este positivo avance en la dimensión 
de la empresa andaluza se evidencia en 
la tabla I.9, que recoge la evolución de 
las empresas por tramos de personal 
empleado, y donde puede observarse 
el incremento más notable de las micro 
empresas, y las de tamaño medio (entre 
10 y 49 personas asalariadas). En 2003 
son 19.748 las empresas entre 10 y 49 
trabajadoras/es mientras que en 1999 
sólo había 15.114 empresas en ese estrato 
de tamaño.
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Tabla I.9. NÚMERO DE EMPRESAS POR ESTRATO DE ASALARIADAS/OS

Fuente: INE. Directorio Central de Empresas 2004.

En la tabla I.10 se recogen las tasas de crecimiento de las 
personas empleadas según el tamaño del establecimiento. 
De este modo, puede observarse que las tasas de crecimiento 
de los efectivos laborales en Andalucía son superiores a 
las experimentadas por las empresas españolas, si bien las 
diferencias son mayores en el tramo de las pequeñas empresas. 
Así, en los últimos seis años analizados, las pequeñas empresas 
andaluzas han experimentado un crecimiento acumulado del 
53 por ciento, superior al experimentado por sus homólogas en 
España que asciende al 32,5 por ciento.

Para corroborar la importancia de la pequeña empresa en 
el tejido empresarial andaluz se analiza en la misma tabla la 
participación de estas empresas en el total del crecimiento del 
personal laboral. En las pequeñas empresas se ha concentrado 
más del 60 por ciento del crecimiento de las personas ocupadas, 
mientras que en los establecimientos de entre 51 a 250 personas 
el crecimiento no llega al 22 por ciento, porcentaje que disminuye 
en el caso de grandes empresas. Además, si se efectúa un análisis 
comparativo con la media española, se deduce claramente la 
importancia relativa de la pequeña empresa en la creación de 
empleo en Andalucía, y el decreciente protagonismo de la gran 
empresa en el mercado de trabajo andaluz.
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Tabla I.10. TASAS DE CRECIMIENTO Y PARTICIPACIÓN EN EL CRECIMIENTO DE LOS EFECTIVOS LABORALES

Fuente: IEA.

I.3.2 La invisibilidad estadística de las mujeres en la micro y pequeña 
empresa 

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

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

Es imposible calcular el IF para el resto de tramos de tamaño, por la existencia de un 
porcentaje importante de personas (en torno a un 17 por ciento del total) que trabajan 
en empresas de más de 10 personas pero no se puede especificar su tamaño. Viendo el 
IF de este colectivo, se deduce que son más hombres que mujeres, por lo que el IF de 
los tramos identificados se vería modificado a la baja. En cualquier caso, sí se percibe, 
a pesar de la imprecisión, que las mujeres andaluzas trabajan preferentemente en las 
pequeñas empresas, de menos de 50 personas empleadas.
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Tabla I.11. EVOLUCIÓN DEL ÍNDICE DE FEMINIZACIÓN DE LA EMPRESA ANDALUZA SEGÚN TAMAÑO

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

Para precisar más, hemos prorrateado los efectivos que trabajan 
en empresas de más de 10 personas sin precisar, atendiendo a 
la proporción que ostenta cada una de las tres categorías de 
tamaño incluidas en ese colectivo, y los resultados permiten 
comprobar que más 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 
ocupación de mano de obra femenina.

Tabla I.12. DISTRIBUCIÓN POR SEXO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA ANDALUZA SEGÚN TAMAÑO

Fuente: Elaboración propia a partir de Anuario Andaluz de las Mujeres 2003. Perspectiva de 
género.
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Tabla I.13. CRECIMIENTO DEL EMPLEO EN LA EMPRESA ANDALUZA SEGÚN TAMAÑO Y SEXO, 1997-2002 (miles de personas)

Fuente: Anuario Andaluz de las Mujeres 2003. Perspectiva de género
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I.3.3 La igualdad de oportunidades en la micro y 
pequeña empresa. La necesidad de actuar 

El avance de la igualdad de oportunidades para las mujeres en 
el empleo en las últimas 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 está experimentando en todos los ámbitos sociales el papel 
de las mujeres, y de forma más pasiva el de los hombres. 

Podemos fijar en España el inicio de las políticas de igualdad en 
el año 1983, fecha en la que se creó el Instituto de la Mujer en la 
Administración 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, partían de un análisis 
del problema que hacía recaer la mayor parte de la responsabilidad 
del desencuentro con el mercado de trabajo, en las propias 
mujeres. En coherencia con esta interpretación se llevaron a cabo 
muchas acciones que se dirigían a modificar la situación 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 específicos de formación ocupacional, 
de preformación, de orientación laboral o de habilidades sociales. 
Estas experiencias pusieron pronto de manifiesto que mujeres 
con un nivel de cualificación y formación igual o superior al de 
los hombres y con motivación y disponibilidad para el empleo, 
encontraban fuertes barreras para acceder a puestos de trabajo 
mínimamente acordes con su nivel de preparación. El cambio en 
el punto de partida de las mujeres no había sido suficiente para 
modificar la situación de desigualdad.  

En los primeros años de la década de los noventa del siglo pasado, 
se fue ajustando la identificación del problema, ampliando la 
responsabilidad a todos los agentes intervinientes y se tomó 
conciencia de la importancia que tenía la organización empresarial, 
la cultura de la empresa, que si no adoptaba medidas concretas 
para romper la tradición, actuaba como agente socializador, 
reproduciendo y perpetuando las desigualdades en sus prácticas 
de gestión de recursos humanos, de forma más o menos 
consciente. 
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La convicción de la necesidad de actuar en el seno de 
las organizaciones y la evolución general de las políticas 
de igualdad, desde las acciones específicas dirigidas 
principalmente a mujeres hacia la integración del enfoque 
de género en todas las actuaciones, favoreció la aparición de 
nuevas iniciativas. Una de ellas es el Programa Óptima.

Andalucía creó la figura de “Entidad Colaboradora en 
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres”7 y 
el Programa OPTIMA8 en 1996. En estos momentos una 
treintena de entidades andaluzas han recibido asesoramiento 
técnico para implantar en sus organizaciones una gestión 
de recursos humanos favorable a la igualdad y han recibido 
el reconocimiento de entidad colaboradora. En general, estos 
programas se están aplicando principalmente en las grandes 
empresas y en la Administración Pública, sin que por el momento 
se hayan diseñado programas específicos para alentar la igualdad 
de oportunidades en la pequeña empresa.

La necesidad de realizar tales intervenciones es patente, a tenor de 
la importancia de las pequeñas empresas en la creación de empleo 
y, en concreto, para el empleo de las mujeres como se deduce de 
los datos disponibles: más del 75 por ciento de las mujeres trabajan 
en empresas pequeñas de menos de 50 personas empleadas. Más 
del 61 por ciento del crecimiento del empleo en Andalucía en el 
periodo 1997-2003 se ha producido en pequeñas empresas. 

Y sin embargo, los datos y análisis sobre prácticas de gestión de los 
recursos humanos en las micro y pequeñas empresas son escasos. 
Las recomendaciones sobre prácticas 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 
pequeña empresa. La realidad de éstas es distinta por su carácter 
familiar, por la dificultad para sistematizar determinados procesos 
que mantienen una frecuencia irregular, por la escasez de recursos, 
etc.

En el caso de la situación de mujeres y hombres, apenas existen 
referencias que traten la igualdad de oportunidades, o cómo se 
está gestionando la conciliación de la vida familiar y profesional en 
este colectivo empresarial. 

7 Orden de la Consejería 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”
8 Proyecto dirigido a promover en 
las empresas una cultura favorable 
a la igualdad de oportunidades 
de mujeres y hombres, ofreciendo 
asistencia técnica gratuita para la 
elaboración de un plan de acción 
positiva que mejore sus procesos 
de gestión de recursos humanos. 
Se inició en la Junta de Andalucía, 
el Gobierno Vasco y la Administra-
ción General del Estado y actual-
mente se desarrolla en todas las 
comunidades autónomas
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La revisión bibliográfica de los trabajos existentes sobre la igualdad de oportunidades 
en el empleo 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 
dirección de los recursos humanos se convierte habitualmente en la identificación de 
buenas prácticas en las grandes empresas para favorecer la igualdad de oportunidades, 
y recomendaciones para generalizar su adopción. Las carencias se manifiestan en el 
estudio de causalidad que permita profundizar en el conocimiento de las razones que 
están en la base de los comportamientos que producen las desigualdades existentes.  
Resulta difícil aislar los elementos que refuerzan la desigualdad.

La mayor parte de los análisis existentes o han adoptado un enfoque macroeconómico, 
o han dirigido su atención 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 confección 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 más recientes (Laufer, 2000), 
la organización de la empresa y del trabajo no son neutras, están todavía fundadas 
sobre el tratamiento diferencial que se inscribe en una lógica de división sexual del 
trabajo propia de una sociedad patriarcal. La histórica división sexual del trabajo se 
fundamenta en dos principios, el de separación: hay trabajos de hombres y trabajos 
de mujeres, y el principio de jerarquía: el trabajo del hombre vale más que el trabajo 
de una mujer (Landrieux, 2003). 

El análisis de género ha puesto en evidencia un proceso de utilización diferencial del 
empleo femenino en función de sus cualidades específicas en un proceso legitimado 
socialmente en virtud del carácter natural e ilimitado de esas cualidades. Esas 
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cualidades las excluye de todos los puestos que impliquen el manejo de la mecánica: 
reparación, 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 valoración relativa de las aptitudes de 
hombres y mujeres. La diferenciación entre puestos masculinos y femeninos, fundada 
sobre las aptitudes y afinidades atribuidas socialmente a hombres y mujeres se traduce 
en una valoración mayor y un salario más 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 pequeña empresa:

Los avances en la incorporación de las mujeres al empleo, no se están 
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 última década.

La importancia de las micro y pequeñas empresas en la generación de 
empleo.

La falta de información y análisis sobre las prácticas de recursos humanos en 
la empresa y su impacto en la igualdad de oportunidades de las mujeres en el 
empleo.

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

La existencia de un grupo emergente de empresas, compuesto mayoritariamente 
por empresarias, convencido de que la igualdad de oportunidades de mujeres y 
hombres es un recurso clave en los procesos de modernización, de calidad y de 
excelencia, que favorecen la adaptación a los nuevos escenarios competitivos 

Por tanto, es necesario realizar una aproximación organizativa y de género para el 
diagnóstico de la igualdad de oportunidades en el seno de la empresa. Este enfoque 
debe permitir analizar el impacto de las políticas de gestión de recursos humanos 
tanto en lo referente a la construcción de desigualdades como de producción de 
igualdades. 

Se trataría de ver cómo se anudan los mandatos sociales de género con las prácticas 
de gestión de personal en la empresa. Será necesario adoptar una metodología que 










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permita aprehender las barreras visibles e invisibles derivadas 
de los procesos no sistematizados de dirección de personal en 
la pequeña empresa. Debemos investigar cómo se identifican 
y definen las necesidades de puestos de trabajo en las micro y 
pequeñas empresas y qué informaciones y análisis son los que 
guían la toma de decisiones de personal. 

1.4. UN ENFOQUE ORGANIZATIVO Y DE GÉNERO 

El funcionamiento de la empresa descansa sobre la estructura 
organizativa, definida a partir de una jerarquía de puestos y 
de funciones que deben ser ocupados por personas según 
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 lógica discursiva. 

La empresa y las personas que la gestionan están inscritas en 
un entorno y, en general, actúan como agentes socializadores, 
contribuyendo a la reproducción de roles y estereotipos. 

Podemos encontrar una lógica en el discurso que afirma no 
tener en cuenta el sexo, sino la formación y las cualidades para 
desempeñar un puesto; y sin embargo, el comportamiento 
parece responder a otra lógica, que tiene más que ver con la 
división sexual del trabajo que con el perfil de competencias.

De todas las teorías explicativas del funcionamiento de la empresa, 
el Análisis Socioeconómico9 parece el más adecuado para dar 
cuenta de la interrelación entre estructuras, comportamientos, 
valores e impactos en el resultado empresarial.

Uno de los postulados básicos del Análisis Socioeconómico 
interpreta que el funcionamiento de la organización es 
el resultado de la interacción entre las estructuras de la 
organización y los comportamientos de las personas que la 
componen. El funcionamiento constatado de la empresa, fruto 
de esta interacción permanente, presenta perturbaciones, 
anomalías, desviaciones con respecto al funcionamiento 
deseable, lo que se denominan disfunciones, las cuales 
impiden a la empresa realizar plenamente sus objetivos y 

9 El Análisis Socioeconómico de empresas y organizaciones ha sido propuesto por Henri Savall y su equipo 
de investigación de l’Iseor (ver Savall y Zardet, 1989 y 1996). 
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explotar sus recursos humanos y materiales de forma eficiente 
(Savall y Zardet, 1989).

Esta teoría tiene una concepción 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 utilización del género como criterio de análisis nos permite 
desvelar ámbitos 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 
considera que las estructuras a tener en cuenta como elementos 
relativamente estables y que condicionan los comportamientos 
de las personas integrantes de la empresa son:

§ Físicas: el acceso y control diferencial por razón de sexo 
a los recursos tecnológicos, financieros y espaciales. 

§ Organizativas, situación y posición de hombres y 
mujeres en el organigrama, atendiendo a las funciones 
y tareas y a la toma de decisiones.

§ De personal: composición de la plantilla por sexo y 
perfil sociodemográfico.

§ 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 carácter más variable hay 
que analizarlos en función del sexo y de que sean individuales, 
colectivos, de grupos de trabajo, y de la dirección-gerencia.
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Figura I.1. ENFOQUE ORGANIZATIVO Y DE GÉNERO PARA EL ANÁLISIS DE LAS DESIGUALDADES EN 
LA EMPRESA10

10 Elaboración propia a partir de la adaptación del modelo de Análisis Socioeconómico de Empresas y 
Organizaciones (Savall y Zardet, 1989).
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La interacción continua entre estas estructuras y los 
comportamientos contribuye a la generación y mantenimiento 
de desigualdades entre hombres y mujeres dentro de la empresa, 
que constituyen costes socioeconómicos más o menos visibles 
para ésta. Los ámbitos claves que hemos identificado a la hora 
de diagnosticar estas desigualdades se centran en las prácticas 
de dirección de personas:

§ La organización del trabajo, 

§ el análisis y valoración de los puestos de trabajo, 

§ la determinación del perfil de competencias, 

§ el proceso de reclutamiento y selección, y

§ las políticas de desarrollo y mantenimiento del 
personal.

Las disfunciones en estas prácticas generan segregación 
horizontal y vertical, falta de adecuación entre las personas 
y los puestos, perfiles sesgados en la persona contratada, 
infrautilización de las capacidades del personal y escasa 
diversidad. Estos efectos suponen limitaciones e insatisfacciones 
que se traducen, en definitiva, en costes no sólo sociales sino 
también económicos para la empresa. 

Este enfoque permite identificar los ámbitos que requieren una 
intervención para evitar esos costes. La aplicación de políticas de 
igualdad permite extender las fuentes de talento de la empresa 
(Isnard, 2003; Olgiati y Shapiro, 2002), y así reclutar candidaturas 
diversas y seleccionar a personas con un perfil más ajustado a 
los requerimientos del puesto. Estas políticas podrían aportar 
soluciones a determinados déficits de mano de obra a los que 
se enfrentan las pequeñas empresas.
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1.5. OBJETIVOS Y METODOLOGÍA

1.5.1. Objetivos de la investigación

Una vez definido el ámbito de estudio, las desigualdades de hombres y mujeres en la 
micro y pequeña empresa andaluza, y propuesto un enfoque organizativo y de género 
para su análisis, estamos en condiciones de definir los objetivos de la investigación.

El objetivo general de este trabajo es identificar los mecanismos y los agentes que 
obstaculizan o favorecen la participación 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 específicos:

1. Constatar hasta qué punto se reproducen en las micro y pequeñas empresas 
andaluzas las desigualdades por razón 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 
hombres y mujeres en el empleo y cómo repercuten en las prácticas de gestión de 
personal.

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

4. Identificar los factores clave a tener en cuenta para la implantación de políticas de 
igualdad en la empresa.

I.5.2.  Consideraciones metodológicas  

A continuación se describe la metodología utilizada para alcanzar los objetivos 
planteados, concretada en el diseño de la investigación, los instrumentos de recogida 
de la información y la descripción de la muestra empírica.

Se ha optado por un diseño de investigación mixto, combinando técnicas cuantitativas 
con técnicas cualitativas, tanto de recogida como de tratamiento y valoración de los 
datos obtenidos. Se ha realizado un estudio cualitativo para captar el discurso de 
los empresarios y empresarias de las micro y pequeñas empresas andaluzas, cuyos 
resultados han servido de base para el diseño de la investigación cuantitativa. 
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Para la realización de la investigación 
cuantitativa se ha utilizado el cuestionario 
como técnica básica que permite la 
recogida de información pertinente para 
los objetivos planteados. El cuestionario 
está formado por preguntas tanto 
cerradas (dicotómicas y/o de elección 
múltiple) como abiertas, con las que 
perseguíamos, por un lado, justificar las 
repuestas de algunas preguntas cerradas 
y por otro, obtener mayor cantidad y 
calidad de información.

Se elaboró un cuestionario piloto que 
fue sometido a la valoración de un 
grupo de personas expertas y tras las 
modificaciones oportunas se realizó 
un pretest con una submuestra de la 
población objetivo que ha sido de gran 
utilidad para mejorar la composición del 
cuestionario definitivo.

Para la recogida de los datos optamos 
por la encuesta personal, dada la 
extensión del cuestionario, y el bajo índice 
de respuesta que podíamos obtener si 
éste hubiera sido enviado por correo. 

Nuestro ámbito de estudio está 
compuesto por micro y pequeñas 
empresas de entre 6 y 50 personas 
empleadas que realicen su actividad en 
Andalucía. El tamaño de la población 
objeto de estudio asciende a 39.345 
empresas para el año 2003, según datos 
del Directorio Central de Empresas para 
Andalucía y atendiendo a los estratos de 
empleo considerados.

 Selección de la muestra 

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

la proporcionalidad que las empresas 
tanto por tamaño como por provincia 
representan en la población (Tabla I.14). 

Para la selección de las empresas de 
la muestra la principal base de datos 
utilizada ha sido el Directorio de 
Empresas de la Central de Balances de 
Andalucía. La utilización de esta base 
se justifica por disponer de información 
actualizada y desagregada, en función 
del tamaño de plantilla. de aspectos 
tales como la actividad de la empresa, su 
facturación y beneficio pero, sobre todo, 
porque mantiene una estructura similar 
a la que recoge el DIRCE para Andalucía, 
tanto desde la óptica de la distribución 
provincial como desde la sectorial 
(entendiendo por ésta la de grandes 
sectores). 

Se han contactado un total de 985 
empresas para la realización de las 300 
encuestas. La ficha técnica del trabajo de 
campo aparece en la tabla I.15.
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Tabla I.14. DISTRIBUCIÓN DE LAS EMPRESAS DE LA MUESTRA

Fuente: Encuesta FAME, junio-julio 2004

La encuesta personal

El cuestionario iba dirigido a la/s personas/s responsable de las 
decisiones en el ámbito de los recursos humanos en la empresa. 
No obstante, dada la exactitud de la información requerida 
en determinadas preguntas, en ocasiones ha sido necesario 
entrevistar a más de una persona en la misma empresa para 
poder completar el cuestionario11.

El cuestionario se estructura en 5 bloques a través de los 
cuales se abordan las dimensiones básicas de las prácticas de 
recursos humanos desde una perspectiva que pone el énfasis 
en el impacto que tienen en la igualdad de hombres y mujeres. 
Predomina el carácter eminentemente cerrado de las preguntas 
al objeto de facilitar la agregación y explotación estadística 
de la información obtenida, aunque se han formulado 
algunas abiertas para captar la opinión del empresariado 
sobre determinados aspectos, como los relacionados con los 
obstáculos y las oportunidades para la contratación de mujeres 
en su sector. 

11 Aparece recogido en el anexo.
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Tabla I.15. FICHA TÉCNICA

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

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

1. El primer bloque de preguntas alude a las características de las empresas. Es 
de prever que estructuras distintas generen comportamientos diferentes desde la 
perspectiva de género, y que puedan identificarse características que se asocien 
a empresas que adoptan comportamientos más igualitarios. Los elementos 
analizados para perfilar los rasgos de la empresa han sido los siguientes: sector de 
actividad, antigüedad, propiedad, gestión familiar, forma jurídica, tamaño, ámbito 
de mercado, subcontratación, pertenencia a redes de empresa, nivel tecnológico 
y de equipamiento, etc.
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Un apartado importante en la caracterización de la empresa es el relativo a las 
personas empleadas: composición de la plantilla en cuanto a edad, jornada 
laboral y tipo de contrato, estabilidad, formación y proporción de familiares.

2. Proceso de contratación. En la metodología utilizada es de destacar el rastreo que 
se ha seguido al proceso de contratación de una persona para cubrir un puesto 
de trabajo estructural de la empresa. Se ha optado por reconstruir el proceso de 
reclutamiento y selección de una persona, de las últimas que hubiere contratado 
la empresa. Con el objetivo de poder recabar información fiable se ha dejado 
a la discrecionalidad de la persona entrevistada la elección del puesto con dos 
restricciones: 1) que fuese un puesto de estructura y con vocación de permanencia 
2) que se hubiese cubierto en los últimos 3 años para evitar los efectos de la 
pérdida de memoria. Con este método se ha pretendido evitar que las respuestas 
estuvieran influenciadas por la percepción de la persona entrevistada, por sus 
creencias, valores o por lo que cree que debe decir públicamente. Para ello, se 
ha intentado realizar una “reconstrucción de los hechos”, desde el momento en el 
que se pensó por primera vez en esa necesidad, hasta la contratación final, más 
que preguntar por criterios y políticas de selección de personal.

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

2.1. Descripción del puesto. Las variables introducidas que a priori considerábamos 
más relacionadas con las desigualdades por razón de sexo, en lo referente al 
análisis del puesto de trabajo son: 

§ Las condiciones espaciales de desarrollo del puesto.

§ Los requerimientos en el uso de maquinaria, herramientas y nuevas 
tecnologías de la información.

§ La autonomía, autoridad para supervisar a hombres y mujeres; 
posición 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. Valoración 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.
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2.3. El perfil, esto es, las características 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 formación general y específica, experiencia, estado civil, sexo y 
edad en la persona ideal.

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

2.5. El proceso de selección. Se ha buscado información sobre las 
técnicas de selección, la comisión que la realiza y los criterios 
determinantes de la elección.

3. El tercer bloque de preguntas recoge información sobre el resto de 
actividades de la función de personal: formación, promoción, política 
salarial y agentes responsables de la función de personal. También en 
este apartado se han preguntado hechos y cifras y no criterios o políticas, 
para identificar las prácticas y no el discurso.

4. Un cuarto bloque de cuestiones alude a los resultados empresariales, 
tanto económicos como sociales, con una batería de preguntas sobre su 
opinión en relación con el clima laboral de la empresa. 

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

Considerando que la finalidad del presente estudio es la formulación 
de estrategias para promover la adopción de prácticas en las empresas 
que conduzcan a la producción de igualdad de oportunidades, se ha 
preguntado a los propios empresarios y empresarias su opinión sobre la 
idoneidad de una serie de medidas para facilitar la puesta en práctica 
de políticas de igualdad en su empresa. Estas medidas se han agrupado 
en varias categorías según su naturaleza: formación e información, apoyo 
económico, reconocimiento de buenas prácticas, y asesoramiento.
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Técnicas de análisis 

Para el análisis de los datos nos hemos apoyado en técnicas univariantes, bivariantes 
y multivariantes, teniendo todas ellas en común el hecho de ser las más adecuadas 
en el análisis de variables categóricas, como ocurre con la mayoría de las preguntas 
incluidas en nuestro cuestionario. Las técnicas utilizadas han sido las siguientes:

1. Tablas de contingencia, utilizando para la determinación de la asociación o no 
entre dos variables el índice de asociación Chi-cuadrado de Pearson.

2. Análisis loglineal, de utilidad para la determinación de asociación o no entre 
tres o más variables y para la estimación de los efectos entre las mismas. Desde 
el punto de vista de la asociación entre variables, en las tablas de contingencia 
bidimensionales, sólo cabe preguntarse si las variables que definen la tabla son 
independientes o están relacionadas. El problema es que cuando añadimos una 
nueva variable a la tabla bidimensional y la convertimos en tridimensional, las 
posibles pautas de asociación entre variables se incrementan de forma sustancial. 
Por lo tanto, para poder estudiar las múltiples pautas de asociación presentes 
en una tabla de contingencia multidimensional se hace necesario estudiar una 
estrategia que permita una aproximación sistemática a las mismas. Justamente 
los modelos logarítmicos lineales (normalmente llamados loglineales) nos ofrecen 
dicha aproximación. Son quizás, la herramienta más útil para el estudio de tablas 
de contingencia multidimensionales: no sólo proporcionan una aproximación 
sistemática al estudio de la asociación entre las variables categóricas que forman 
una tabla de contingencia sino que, además, permiten obtener estimaciones para 
los efectos que puedan resultar de interés.

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

4. Análisis de segmentación mediante algoritmo CHAID (chi-square automatic 
interaction detector). Esta técnica de análisis se ha utilizado para explorar cuáles 
son las variables independientes más importantes a la hora de diferenciar las 
categorías o valores de la variable dependiente (sexo de la persona contratada, 
por ejemplo). Esta técnica nos permite, a través del algoritmo chi-cuadrado ( ) la 
creación de un árbol que divide a la muestra  en distintos segmentos en función 
de una serie de variables independientes o criterios establecidos. 
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La justificación del uso de esta técnica recae en que nos permite lograr uno de los 
objetivos de nuestra investigación que es ver qué tipos de variables características 
de la empresa, fuentes de reclutamiento, tipo de puesto, etc.) son diferentes según 
se contrata a un hombre o a una mujer. 

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

Veamos la aplicación de la técnica CHAID mediante un ejemplo extraído del 
capítulo 4. Para la creación del árbol hemos seleccionado como variable a explicar 
o dependiente, el sexo de la persona contratada. Esta variable es nominal y 
presenta dos categorías: 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 características de la empresa, dimensiones 
del puesto, valoración del puesto, perfil de competencias del puesto, proceso de 
reclutamiento y selección.

El árbol resultante de la aplicación de CHAID es el que aparece en la figura I.2 y en el 
mismo podemos encontrar 8 nodos, 5 de los cuales son nodos finales, es decir, nodos 
en los que concluye la partición.

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

Así el primer nodo final (nodo 2) está integrado por todas aquellas empresas que 
sólo 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.
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El segundo nodo final (nodo 3), está integrado por aquellas empresas que sólo 
contemplaron candidaturas masculinas para ocupar los 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 había 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 cuál es la segunda variable que más 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 categorías: hombre, 
mujer o indiferente. Esta segunda variable en importancia propicia la creación de dos 
nuevos nodos (nº 5 y 6).
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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 categorías 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 tecnologías. Cuando el puesto de trabajo 
exige el trabajar con las nuevas tecnologías, 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 tecnologías 
(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 podría resumir diciendo que las variables 
explicativas del sexo de la persona contratada son de mayor 
a menor poder explicativo: composición por sexo de las 
candidaturas, el sexo de la persona ideal y por último el requisito 
de trabajar o no con nuevas tecnologías.

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

1. No hay más variables explicativas significativas para realizar 
la partición del nodo.

2. El número de elementos en el nodo final es tan reducido que 
no se pueden seguir realizando particiones12.12 Aconsejamos a quienes tengan 

interés por profundizar en el 
conocimiento de esta técnica la 
consulta de otras fuentes como 
por ejemplo: Lévy, J.P y Varela, 
J. (2003): Análisis multivariante 
para las ciencias sociales. Editorial  
Pearson, Prentice Hall.


