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Prologo

La publicacion que se presenta a continuacion es el resultado de un estudio
comparado que FEANSAL ha realizado durante los ultimos meses, con el
fin de analizar la presencia y representacion de las mujeres en las empresas
de Economia Social, especialmente en las sociedades laborales, entre 4
comunidades auténomas espafolas: Andalucia, Extremadura, Murcia y
Castillay Ledn. Para ello hemos contado con la financiacion de la Consejeria
de Economia, Innovacién, Ciencia y Empleo y el Fondo Social Europeo, en el
marco de la Orden del 5 de octubre de 2009, por la que se regula y convoca
la participacién en el Programa EUROEMPLEO (BOJA del 22 de octubre de
2009)

El proyecto en el que se enmarca el presente estudio, “La representacion de la
mujer en las empresas de Economia Social: Reto o realidad’, viene a responder
auno de los objetivos marcados desde nuestra organizacién, la visualizacion
de la mujer empresaria dentro de la Economia Social, analizando las buenas
practicas empresariales en materia de igualdad de oportunidades en otras
comunidades autébnomas y las caracteristicas de las empresas gestionadas
por mujeres, asi como su posicionamiento real dentro de las mismas.

Dicho proyecto es una de las actuaciones que desde el Area de Igualdad de
FEANSAL hemos ido desarrollando a lo largo de los ultimos afios en pro de
los objetivos establecidos en nuestro Plan Estratégico 2009-2012, siendo
conscientes de que aun nos queda mucho camino por recorrer, pues no
dudamos que laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres dentro
del tejido empresarial alin no es una realidad.

Sin embargo, desde FEANSAL varios han sido ya los aspectos que hemos
incorporado a la consecuciéon de la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, y para ello destacamos:

1. Voluntad institucional. Una voluntad que existe desde los Organos
Sociales de FEANSAL para trabajar en pro de la igualdad entre hombres
y mujeres.

2. Planificacién estratégica, basada en una visidn comun en cuanto a las
lineas estratégicas que a su vez debemos materializar en actuaciones
concretas.

3. Colaboracién entre FEANSAL y la Asociacion de Mujeres Empresarias de

sociedades laborales andaluzas.




La sociedad laboral ofrece a la mujer una oportunidad para emprender,
para dar forma a una idea y crear una empresa donde poder demostrar
sus habilidades, donde hallar una alternativa laboral y desarrollarse como
empresaria, COMo personay como mujer.

El mercado actual estd en continuo cambio, lo que obliga a la empresayala
persona trabajadora a que estén adaptandose continuamente. Por tanto, ello
exige el incremento de la participacion de las personas trabajadoras en las
empresas, lo que conlleva que formen parte de las decisiones empresariales,
condiciones de trabajo y produccién. Sin duda los modelos de gestién que
las mujeres pueden aportar son un claro ejemplo de este cambio productivo
que buscamos.

Desde FEANSAL no s6lo fomentamos el autoempleo femenino y apoyamos
la gestion empresarial en empresas laborales constituidas por mujeres, sino
que también queremos visualizar las buenas practicas y las experiencias
empresariales lideradas por mujeres. Por ello, las conclusiones vertidas en el
presente estudio marcaran nuestras lineas de actuacién futuras en pro de la
igualdad de la mujer en el tejido empresarial.

Este cambio de modelo productivo pasa por las férmulas de Economia Social
y la mujer debe ser en este cambio una figura clave. Los datos atestiguan que
las sociedades laborales tienen un peso importante dentro de la estructura
econdmica y, ademds, que la mujer empresaria como miembro activo de
esa estructura tiene un papel fundamental. La presencia femenina en las
sociedades laborales ha aumentado en los ultimos tiempos. En este sentido,
en cuanto al empleo femenino que genera la Economia Social andaluza, en el
2011 el 45,9% son puestos de trabajo ocupados por mujeres, que en valores
absolutos representan mas de 30.500 puestos de trabajo, lo que supone un
crecimiento de un 19,1%.

Para concluir, me gustaria agradecer la colaboraciéon de las mas de 300
empresas laborales y de Economia Social que han participado en este
estudio, pues sin ellas habria sido imposible que esta publicaciéon hubiese

visto la luz.

Ramon Moreno Jiménez
Presidente de FEANSAL

1. Introduccion

La Federacion Empresarial Andaluza de Sociedades Laborales
(FEANSAL) es la organizacion empresarial representativa del colectivo
de las empresas laborales en Andalucia desde el afio 1989.

Entendemos por empresas laborales (Sociedades Laborales), aquellas
en las que la mayoria del capital social es propiedad de las personas
trabajadoras que prestan servicios retribuidos en forma personal y
directa y cuya relacion lo es por tiempo indefinido.

Las sociedades laborales constituyen un modelo empresarial
flexible y 4qil para la puesta en marcha de iniciativas empresariales
emprendedoras, que promueve el asociacionismo y la participacion
democrética de los que deciden ser trabajadores y socios de su
propia empresa.

Son sociedades de capital y, por lo tanto, sometidas a legislacion
mercantil comin a la mayoria de las empresas, pero con
caracteristicas especiales que las diferencia y que las ha convertido
en el instrumento juridico mas utilizado por los trabajadores para
convertirse en gestores, trabajadores y propietarios de su propia
empresa.

La situaciéon econémica actual ha generado espacios de reflexion
acerca del modelo productivo y ello ha motivado que se debata sobre
el papel de referencia que juegan las empresas participadas por los
trabajadores y las trabajadoras y, por ende, que se analicen las claves
de larecuperaciéon econédmica desde nuestro sector; un sector que es
capaz de generar confianza, nuevas oportunidades, imprescindibles
para conformar el tejido empresarial y fundamentales en el proceso
de cambio del sistema econdmico.

Las sociedades laborales andaluzas son un referente por su firme
compromiso en cuanto a la manera diferente de hacer empresa,
de hacer economia y de hacer una sociedad distinta con valores
de solidaridad y responsabilidad sin perder de vista la mejora de la
productividad y de la competitividad.




Durante los ultimos afios ha continuado la tendencia al alza en cuanto
a la creacién de empresas laborales y este modelo empresarial es
elegido cada vez por mas personas emprendedoras como estructura
empresarial sobre la que poner en marcha sus proyectos e iniciativas.
Por ello, segiin su féormula juridica, el 66% de las empresas de
Economia Social creadas en Andalucia, en 2011, han sido Sociedades
Laborales, lo que permite consolidar y fortalecer este colectivo
empresarial.

Teniendo en cuenta las estadisticas correspondientes al 2011,
Andalucia sigue manteniéndose la primera en el ranking nacional
con 7.952 empresas de Economia Social, lo que supone el 24,47% del
total espafol. Le sigue Cataluiia (11,52%) y Comunidad Valenciana
(9,17%). De las 7.952 empresas de Economia Social andaluzas, 3.651
son sociedades laborales. En cuanto al empleo, Andalucia registra
el 19,68% del total nacional en cuanto a empleo en la Economia
Social, de los que 16.076 corresponden al empleo que generan las
sociedades laborales' .

Todo esto no hace sino reforzar la idea de que el modelo de la
sociedad laboral responde a una manera distinta de hacer empresa,
una manera adaptada a las nuevas exigencias de la economia y la
sociedad globalizada, basada en valores de responsabilidad social,
sin perder de vista los de responsabilidad econédmica.

FEANSAL, como organizacidon mas veterana de la economia social en
Andalucia, lleva desde 1989 apostando por apoyar a las empresas
laborales en la consecucién de estos nuevos objetivos, adaptandose
a los cambios producidos por el mercado. Desde los inicios de la
organizacion son muchos los retos que FEANSAL ha tenido que
afrontar, como la adaptacién a un marco juridico adecuado a este
modelo empresarial, el impulso de empresas competitivas, la
creacién de empresas de calidad que impulsen el empleo estable o

1 Fuente: Informe Estadistico de la Economia Social Andaluza, IV Trimestre

2011, CEPES Andalucia.

la modernizacion de las sociedades laborales, entre otros.

El desarrollo y fortalecimiento de este colectivo empresarial, y asi
se pone de manifiesto en los documentos estratégicos de nuestra
organizacion, pasa por aprovechar las oportunidades de la sociedad
del conocimiento, la innovaciéon y la aplicacion de las nuevas
tecnologias, la implantaciéon de sistemas de gestion integrados y
de excelencia en la gestion empresarial, la cooperacién empresarial
o la mejora continua de las empresas, asi como el fomento de la
responsabilidad social de las sociedades laborales.

Por todo ello, la misidon de FEANSAL es la defensa, consolidacion,
promocion y apoyo de las sociedades laborales en Andalucia,
prestando a través de una red de profesionales y empresas
colaboradoras, servicios orientados a la mejora continua y al
desarrollo competitivo de las empresas laborales, tratando de lograr
un equilibrio entre el desarrollo humano y social de las personas que
trabajan en las empresas y los objetivos empresariales y econémicos
de éstas, y para la consecucién de dicha mision el Plan Estratégico
2009-2012 de FEANSAL marca las lineas estratégicas que nos llevara
a la consecucién de dichos fines.

Es una de estas lineas estratégicas la que ha llevado a FEANSAL a
trabajar en pro de la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, esta es: favorecer la participaciéon de la mujer en las
sociedades laborales, para lo cual los objetivos que ya estamos
persiguiendo desde la entidad son:

1. Fomentar acciones dirigidas a la poblacion femenina, que
promuevan la creacion de sociedades laborales.

2. Incrementar la competitividad de las empresas asociadas
gestionadas por mujeres.

3. Promover actuaciones de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en las sociedades laborales.

4. Potenciar el intercambio de conocimiento, experiencia y
saber hacer de las mujeres empresarias y trabajadoras de
sociedades laborales de Andalucia.

5. Alcanzar la paridad entre hombres y mujeres en los Organos
Sociales de FEANSAL.
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Por otro lado, desde FEANSAL pensamos que debemos actuar pro-
activamente ante las politicas de igualdad, siendo el impulso de
buenas practicas empresariales entre sus empresas socias.

El estudio realizado en el 2008 por FEANSAL, financiado por la
Direccion General de Economia Social y Emprendedores de la Junta
de Andalucia, nos reflejoé la radiografia en cuanto a la presencia de
las mujeres en las sociedades laborales y nos impulsé a desarrollar
medidas concretas y a profundizar en los problemas especificos que
hoy en dia todavia viven muchas mujeres empresarias andaluzas. El
estudio comparado presentado viene a profundizar ain mas en el
posicionamiento y la visualizaciéon de las mujeres en las empresas
laborales, y serd un documento de referencia para los futuros
objetivos marcados desde FEANSAL dentro del drea de Igualdad.

Laevolucién que el papel de lamujer ha experimentado en los ultimos
cincuenta anos, deja constancia del paso del espacio privado al
publico de la misma. Nos encontramos ante una sociedad dualizada,
en la que la categoria sexo se convierte en el eje vertebrador del
orden social. A esta categoria dicotémica se le siguen adscribiendo
valores en funcién de uno u otro sexo. De esta forma al sexo mujer se
le adscribe el rol reproductor, vinculado con el ambito privado y con
un rol social pasivo. Al sexo hombre se le asigna un rol productivo
vinculado al espacio publico, el mercado de trabajo y a un rol social
activo. Sin embargo, esta estructura social pierde legitimidad con
las transformaciones sociales que han tenido lugar a lo largo de los
ultimos anos. La industrializacion de la economia, la transformacion
de la institucién familiar, el acceso de la mujer a la educacién y la
reciente incorporacién de la mujer al mercado de trabajo, como
consecuencia en muchas ocasiones de necesidades del mercado, han
provocado el desemperio por parte de las mujeres de nuevos roles
que hasta este momento estaban adscritos a la figura masculina.

Es constatable que se ha producido una disminucién en la distancia
que separa a ambos géneros, pero de igual forma se aprecia también
cémo se han agravado situaciones que anteriormente no eran

visibles gracias a la cobertura de las responsabilidades familiares por
parte de la mujer. Es decir, la incorporacion de la mujer al dmbito
publico lleva pareja la evidencia de la falta de corresponsabilidad
dentro del hogar. Esto ha repercutido negativamente sobre la calidad
de la incorporacion de la mitad de la poblacion al mercado laboral.
Esta incorporacién ha venido marcada por una desigual retribucion
salarial entre géneros, consecuencia en parte de la segregacion
vertical y horizontal a la que se enfrentan las mujeres, y por otra
parte, consecuencia de la concepcidn patriarcal de la empresa.

Partiendo de esta situacion discriminatoria, se hace necesario analizar
sien todos los sectores econdmicosy los diferentes tipos de empresas
confluyen las mismas caracteristicas, que hacen que la mujer vea
limitado su desarrollo personal y profesional, o hay otras férmulas
econdémicas y/o gestion empresarial, en las que los obstaculos a los
que se enfrentan en su trayectoria vital se vean minimizados por
factores intrinsecos. Es decir, lo que se pretende analizar es si los
valores que impregnan la economia social y la gestion empresarial
femenina (igualdad, solidaridad, democracia, corresponsabilidad),
beneficia la situacién que afrontan las mujeres en su incorporacion
al mercado laboral.

Palabras claves: sexo, género, segregacidon horizontal, segregacion
vertical, discriminacién, trabajo.
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2. Marco Teorico

Desde un punto de vista histérico, diferentes han sido las
circunstancias que han provocado una discontinuidad en la
participacion de la mujer en el mercado de trabajo.

Porunlado, laRevoluciénIndustrial enlaque el paso de unaeconomia
familiar a una de mercado, consolidd la mano de obra masculina.
Por otro, la época desarrollista en la que la expansidon del mercado
espanol propicio la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo,
asi como las modificaciones legales pertinentes para que esta fuera
posible. A partir de este momento el nimero de activos femeninos
en el mercado laboral oscila en funcién de la existencia o no de crisis
y factores econémicos y culturales externos (Novales, A.; Gracia, M.
(res.), Malo, J.L.y Montalvo, M. (res.), 1989).

Entre estos factores podemos destacar la concepcién econémica del
funcionamiento social, es decir, el mercado apoya su funcionamiento,
inspirado por el principio de la maximizacién de beneficios y la
minimizacion de costes (Kirsten, A .2002), sobre un estado de
bienestar familista, que cubre las necesidades de servicios sociales
con el trabajo “no productivo” de la mano de obra femenina. Es decir,
los servicios demandados por la sociedad (cuidados de hijos/as,
mayores y personas dependientes) son cubiertos en su mayoria por
las mujeres de la familia.

Esta asignaciéon de funciones se asienta sobre la concepcién
tedrica de que cada uno de los sexos debe especializarse (Dema
Moreno, S. 2003) en aquella actividad en la que obtiene mayor
ventaja comparativa. Es decir, seguin este planteamiento, la mujer
obtiene mejores resultados y en conclusién ventaja comparativa
sobre el hombre, en el desempefio de las funciones reproductivas
y correspondientes a la esfera privada. Por el contrario, el hombre
debe especializarse en el desarrollo de un trabajo “productivo’, ya
que siempre obtendrd mejores condiciones laborales que la mujer.
De esta forma la division sexual del trabajo queda perfectamente
justificada en base a exigencias econdémicas de la unidad familiar,
a la consecucion de mayores beneficios familiares con los menores
costes econdmicos posible.

Sinembargo, en este planteamiento no se tiene en cuentalas pérdidas
economicas, personales y sociales que experimenta la mujer a nivel
individual. Este proyecto econémico y social perpetda la posicion
dependiente de la mujer, que al no participar en el ambito publico
se ve limitada en la obtencién de una serie de derechos sociales
derivados, en nuestro pais, de la condicion laboral. Por otra parte,
el desempeno del trabajo doméstico separa de la esfera publica a la
mujer, aislandola en muchas ocasiones de una participacién social a
nivel institucional, que trascienda de las redes sociales locales con las
gue tiene constante contacto.

Esta division sexual del trabajo se refuerza, entre otras cosas por la
naturalizacién de la misma, construyéndose en el imaginario social
la necesidad de ella, como consecuencia del vinculo biolégico que
hay entre la madre y el nucleo familiar. Este vinculo natural y el
trabajo no remunerado que tiene adscrito, se convierten en costes
de una produccién a gran escala no cuantificados, que a efectos
econémicos genera una ventaja comparativa lo suficientemente
rentable como para que, junto con otros factores sociales y culturales,
solidifiquen una estructura desigual y discriminatoria para el género
femenino(Beneria, L. 2003).

No obstante, con el paso del tiempo esta especializacion ha dejado
de manifestarse de forma tan pura. El problema se complica con la
incorporacion de nuevos factores. La mujer se incorpora al mercado
de trabajo y en este proceso se hace necesaria la transformaciéon de
esquemas culturales, sociales y econémicos.

Los primeros obstéaculos los encontramos en el acceso al mercado de

2 Especial referencia a los derechos subsidiarios a los que acceden las mujeres
que no tienen una vida laboral que cumpla el cdmputo de afios minimo establecido.
Las pensiones no contributivas que en un alto porcentaje se asignan a mujeres, no
permiten una calidad de vida suficiente como para que la mujer pueda sustentarse
por si misma. Cuando estas, que tienen una mayor esperanza de vida quedan solas, en
muchos casos sufren un empobrecimiento, que en un alto porcentaje las hace vivir por

debajo de los umbrales de pobreza (Duran, A. 1991).
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trabajo. Sobre la mujer sigue pesando el mandato de género que dice
que es ella la que tiene que asumir las responsabilidades familiares.
Este hecho, ademds de la asuncién de que en un momento concreto
de su ciclo vital, tomara la decision de ser madre, conforman los
prejuicios del mercado a la hora de permitir el acceso de las mismas.
Las empresas suplen con estereotipos la parte de informacion que les
falta sobre la realidad de las mujeres (Sarrié, M.; Ester, B.; Ramos, A,
Carlos, C., 2002). De esta forma, adjudica a las mismas una situacion
problematica de partida en el desempefio de su trabajo, mientras
que a los hombres los presupone libres de todo problema familiar
asociado.

Una vez que nos introducimos en el mercado de trabajo vemos que
las estrategias discriminatorias siguen vigentes. Si atendemos a la
adjudicacién de los niveles salariales, estos no solo estan asociados
a las cotas de productividad. Las caracteristicas definitorias del
capital humano tomadas en consideracion, no sélo se circunscriben
a aspectos formativos, sino que se basan en la trayectoria formativo-
profesional del individuo. En este plano la mujer se ve afectada de
manera directa; a pesar del nimero creciente de mujeres con altos
niveles educativos®, la experiencia profesional que estas acreditan
sigue siendo inferior a la de los hombres. La temporalidad, la
parcialidad y el “consenso” que segun la Teoria del Capital Humano, se
alcanza entre los miembros de la familia para maximizar el bienestar
familiar, aumentan y refuerzan la distancia laboral entre géneros
(Garcia, A. M., 1989).

Por otra parte, fruto también de la especializacién requerida en el
mercado de trabajo aparecen los problemas de conciliacion de
la vida laboral, personal y familiar. El mercado laboral, tal como lo
entendemos hoy en dia, requiere de una inversién de tiempo que
no siempre es compatible con el desempeio o asunciéon de otras
responsabilidades. Las mujeres que deciden ingresar al mundo

3 No hay que perder de vista que el porcentaje de varones con oportunidades
de acceso a los estudios ha sido superior que el de mujeres en nuestro pais, como

consecuencia del rol de cuidado atribuido a éstas).

laboral se encuentran con un universo masculinizado, cuya principal
exigencia es la dedicacién casi exclusiva al desempeno de su trabajo
(Prieto, C., 2007). Esta poca flexibilidad temporal pone de manifiesto
dos problemas fundamentales.

El primero es que la situacion afecta tanto a hombres como a mujeres.
Los hombres que han ocupado esta esfera tradicionalmente, tienen
que cambiar sus estrategias ya que la incorporacion de la mujer al
mercado de trabajo implica una corresponsabilidad de ellos dentro
del ambito privado, corresponsabilidad que requiere de una mayor
flexibilidad laboral.

Si hacemos un paralelismo entre la incorporacién de la mujer
al mercado de trabajo y la asuncién por parte del hombre de
las responsabilidades familiares, vemos como las primeras han
avanzado mucho mas en el plano laboral, que los segundos en el
plano doméstico/familiar.

El segundo problema que se plantea es que la falta de flexibilidad
de los mercados es sustituida por las mujeres, con la bisqueda de
condiciones laborales que les permita una compatibilizacion de las
dos esferas. Estas condiciones laborales (parcialidad, flexibilidad
horaria, etc.) se asocian a los puestos mas bajos de la jerarquia
empresarial y/o en sectores de actividad social y econémicamente
menos valorados. Desde estos puestos donde se ubican las
mujeres en el mercado de trabajo y con las condiciones laborales
que ellos implican, se hace muy dificil la promocién a puestos de
responsabilidad, situacién afectada también por la incidencia de los
estereotipos que sobre ellas se tienen (Ansaldo, N. V., 2006).

La subordinacién de la mujer no es un problema a resolver
Unicamente desde la perspectiva economicista y de clase, ya que
no involucra sélo aspectos econémicos sino también culturales,
ideolégicos, psicolégicos y antropolégicos. La cuestion de la mujer
es una cuestién de género.

El género femenino y el género masculino son construcciones socio-
culturales, histéricamente establecidas y derivadas de las diferencias
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sexuales existentes entre hombres y mujeres. Tal como afirma
Giussepina Sara Da Ros (2008), la causa principal de la opresién de
la mujer es el patriarcado, es decir, la dominacién masculina. Esta
estructura patriarcal es la que subyace en el orden social y econdmico,
lo que nos lleva a plantearnos que la mejora de las condiciones en
una esfera, la publica, conllevara una modificacién en el modo de
organizacion de la otra esfera, la privada.

Por otra parte, la intervencion en el ambito publico estd legitimada
socialmente y por tanto se hace mas facil disefar estrategias
orientadas a la transformacién de los patrones culturales que
perpetdan la discriminacién por razén de sexo.

En base a esto, consideramos que es de especial importancia analizar
los diferentes escenarios en los que la mujer interactua, detectando
practicas sociales que refuercen la discriminacién por razén de sexo,
para poder definir estrategias que las eliminen, asi como practicas
beneficiosas para el mismo fin, con el objetivo de promocionarlas.
Tal como queda recogido en la definicion de sociedad laboral que se
ha realizado en apartados anteriores, esta férmula juridica contempla
entre sus principios rectores la democracia, primacia de la persona
trabajadora sobre el capital, redistribucion, etc., principios todos que
sientan las bases para la consecucion de la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres dentro de la empresa.

En base a esto pensamos y pretendemos constatar a través del
andlisis de nuestro objeto de estudio (las sociedades laborales y
mujeres socias trabajadoras de las mismas), si la “Sociedad Laboral”
como entidad de economia social, disminuye los obstaculos a los
que se enfrentan las mujeres en su incorporacién, promocion y
empoderamiento dentro del mercado de trabajo. Por otra parte,
queremos estudiar si la presencia de la mujer en la empresa tiene
algun impacto en la gestién empresarial de la sociedad laboral. Es
decir, analizar el vinculo entre la representacién de la mujer y el
caracter y estructura de las sociedades laborales.

Tras el estudio realizado en el afio 2008 por la Federacién Empresarial

3. Fundamentacion
relevancia cientifica de la

investigacion

Andaluza de Sociedades Laborales* sobre la participaciéon de la mujer
en el dmbito de las sociedades laborales en Andalucia, es necesario
seguir ahondando, desde una perspectiva comparada entre las
Comunidades Auténomas participantes en el presente estudio, no
solo en cuantificar las mujeres que estan presentes en determinados
ambitos, sino analizar de qué manera lo estén, el peso que las mismas
tienen en el campo de la toma de decisiones y las implicaciones que
esto tiene en el tipo de gestion empresarial desarrollado.

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente a nivel tedrico, se
hace necesario averiguar la repercusion que la Economia Social,
como alternativa de desarrollo econémico, tiene en la desigual
estructura empresarial, es decir, hasta qué punto los valores de la
Economia Social antes citados se traducen en medidas igualitarias
en lo que concierne al desarrollo profesional de la mujer en el ambito
empresarial de la economia social.

Por otra parte, consideramos importante evidenciar cémo los
patrones culturales impregnan el funcionamiento social y como
hay una interdependencia entre lo privado y lo publico de la que
es necesario concienciar a las personas y al tejido corporativo de
cara a la mejora de disefios de estrategia empresarial, institucional
y personal.

Tras haber descrito la situacion de la que parte la mujer para su
incorporacion al mercado de trabajo y con la intenciéon de poder
seguir avanzando en el conocimiento, presentamos:

+ los resultados del analisis de datos sobre el
reconocimiento de diferentes tipos de gestidn
empresarial, segun sexo de las personas socias de la
empresa,

« las caracteristicas fundamentales que las diferencian

«  seestudia la participacién y posicion de las mujeres en

4 En adelante FEANSAL.
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las Sociedades Laborales y en qué medida estas se ven
afectadas o no por la esfera privada

se analizan los diferentes factores que tienen incidencia
sobre la promocién de la mujer socia trabajadora a
puestos de responsabilidad y la consolidacién de la
mujer empresaria dentro del mercado econémico.

4. Metodologiay disefio de

la investigacion

Con el fin de realizar un andlisis pluridimensional de la realidad que
queremos conocer se recoge informacién de cuatro Comunidades
Auténomas diferentes: Andalucia, Castilla y Ledén, Murcia y
Extremadura, comunidades en las que representan a las empresas
laborales las entidades socias del proyecto “La representacion de la
mujer en empresas de Economia Social: Reto o realidad” Estas son
las siguientes:

«  AMUSAL: Asociacién de empresas de Economia Social de la
region de Murcia.

«  AEXEL: Agrupacion de empresas laborales de Extremadura.

«  AEMTA: Asociacion de sociedades laborales de Castilla y Ledn.

La cooperacion de las mismas se hace en base a un compromiso
firme para favorecer e impulsar la representacion de la mujer en
empresas de Economia Social, y por ende, en estudiar, analizar e
intercambiar experiencias, conocimientos y buenas practicas en ese
ambito, y sus objetivos son comunes a los de FEANSAL, estos son la
representacion, defensa y apoyo a las empresas de Economia Social.

Por otra parte, esta seleccion se asienta sobre unos intereses
estratégicos, con vistas a consolidar una trayectoria de trabajo
conjunta, asi como la apertura de nuevas lineas de trabajo.




4.1. Objetivos del Estudio Comparado
Objetivo general:

Analizar la representacién de la mujer socia trabajadora de las
mujeres en las empresas de Economia Social, especialmente en las
sociedades laborales, mediante un analisis comparado entre cuatro
comunidades auténomas espafiolas: Andalucia, Extremadura,
Castillay Ledn y Murcia.

Objetivos especificos:

« Recoger informacién general de las empresas laborales
seleccionadas aleatoriamente para la realizacion del presente
estudio, con el fin de elaborar un marco conceptual de las
mismas.

+  Recoger informaciéon sobre cudl es la presencia de la mujer
en el sector de la Economia Social, concretamente en el de
las Sociedades Laborales, en cada una de las comunidades
auténomas objeto de estudio.

«  Recoger informacion sobre si existen diferencias entre la gestion
empresarial femenina y masculina, en las empresas participantes
en el estudio.

«  Recoger informacién sobre el perfil y trayectoria profesional de
las mujeres socias trabajadoras de las empresas, profundizando
acerca de las caracteristicas especificas que las hacen elegir la
férmula de economia social a la hora de constituir sus empresas.

«  Recoger informacién sobre la participacion de las mujeres en la
toma de decisiones dentro de sus empresas.

+ Recoger informacién sobre la incorporacién de medidas
de conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal, en las
diferentes empresas participantes en nuestro estudio.
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4.2. Seleccion de la técnica de investigacion

Debido a las caracteristicas del estudio, éste se ha desarrollado en
dos etapas:

. En la primera fase, se ha administrado un cuestionario que
constaba de 32 preguntas cerradas con categorias de respuesta.
Il. Enunasegundafase, las mujeres empresarias socias trabajadoras
de aquellas empresas que han cumplimentado el primer
cuestionario han respondido a un segundo cuestionario, el cual
constaba de 34 preguntas cerradas con categorias de respuestas.

El tiempo medio estimado para la cumplimentacién de cada
cuestionario ha estado en torno a los 15 minutos. Los cuestionarios
se han realizado en formato on-line, siendo el acceso a la plataforma
del cuestionario restringido Unicamente a las empresas que han
sido seleccionadas para la muestra, asi como en segundo lugar, a las
mujeres socias trabajadoras que forman parte de esas empresas.

Las personas encuestadas han accedido a la plataforma a través de
un enlace, enviado previamente mediante correo electrénico. De
esta forma se asegura el anonimato, puesto que la generacion de las
contrasefas se hace de forma aleatoria al entrar en la plataforma, y
estas no tienen ninguna vinculacién posterior con las respuestas de
cada una de las personas encuestadas, ni con los correos electrénicos
proporcionados consentidamente por estos.

El cuestionario esta disefado de forma que las preguntas sean claras
y perfectamente comprensibles para todas las personas encuestadas,
teniendo presente que los cuestionarios seran auto-gestionadosy no
dispondran del apoyo de un/a encuestador/a para cualquier duda o
aclaracién inmediata.

El uso de esta herramienta telematica viene justificado por la
dispersidon geografica de la muestra, que abarca las Comunidades
Auténomas de Andalucia, Extremadura, Castilla y Ledn y Murcia.
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Otras de las razones que refuerzan el uso de esta herramienta es que
supone un menor coste y una mayor eficiencia econémica.

Por otra parte, ofrece la posibilidad de un seguimiento automatico
y control on-line de las respuestas dudosas, la cumplimentacién
mas interactiva y atractiva, una mayor sinceridad gracias a la
autoadministracion, mayor flexibilidad para la cumplimentacion
del cuestionario, menores errores humanos y por ultimo mayor
deteccion de los patrones de respuestas incompletas.

Tal como pueda ocurrir en las encuestas personales, telefénicas o por
correo ordinario, en las encuestas on-line hay que tener en cuenta y
tratar estadisticamente la tasa de no respuesta. Por este motivo, se
plantea la utilizacién de una serie de herramientas para minimizar al
maximo esta cuota de no respuesta.

De esta forma, se ponen en marcha mecanismos tales como el uso
de invitaciones personalizadas y recordatorios con una periodicidad
semanal.

La herramienta utilizada para la gestion de los cuestionarios ha
permitido llevar un seguimiento del estado de cumplimentacion de
los mismos, por parte de las personas o empresas encuestadas, asi
como delimitar el tiempo que la encuesta ha estado activa para ser
cumplimentada por las empresas participantes en el estudio.

Por ultimo, esta herramienta nos ha permitido la exportacion de
los datos al programa de trabajo utilizado para realizar los andlisis
posteriores, en este caso el programa estadistico SPSS.

4.3. Poblacién Objeto de estudio

Ambito espacial de analisis: Comunidad Auténoma de Andalucia,
Comunidad Auténoma de Castilla y Leén, Comunidad Auténoma de
Murcia, Comunidad Auténoma de Extremadura.

Ambito temporal: lo define la duracién del proyecto de referencia
por el que se realiza el estudio, dieciséis meses.

Ambito Personal: Empresas de Economia Social (Sociedades
Laborales), empresas asociadas a FEANSAL en Andalucia, a AMUSAL
en Murcia, a AEXEL en Extremadura y a AEMTA en Castillay Ledn.

La unidad ultima de analisis son todas las mujeres socias-trabajadoras
de las Sociedades Laborales que participen en el estudio, con una
edad comprendida entre 16 y 65 afios.

Debemos especificar que las empresas laborales y las mujeres
socias trabajadoras de las mismas, unidades ultimas de andlisis,
han sido aquellas que contaban con correo electrénico, dadas las
caracteristicas de la herramienta de recogida de datos utilizada,
antes descrita.

4.4. Seleccion de los casos y disefio de la
muestra

Para el célculo de la muestra y de las unidades ultimas de analisis,
ha sido necesario obtener el nimero total de Sociedades Laborales
afiliadas a cada una de las entidades socias del proyecto. Los datos
de Sociedades Laborales afiliadas a cada una de las entidades
federativas colaboradoras en el proyecto (AMUSAL, AEXEL, AEMTA y
FEANSAL) se han extraido de las bases de datos de cada una de estas
organizaciones.

Partimos de la base, de que la informacién de la que disponemos
de nuestro marco muestral, nos permite realizar un listado en el que
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se recogen los correos electrénicos necesarios para llevar a cabo el
método de encuesta on-line que se plantea en este estudio.

Para conseguir el nimero final de Sociedades Laborales se ha
procedido a realizar un muestreo aleatorio simple para obtener
una muestra de empresas asociadas a cada una de las entidades
colaboradoras/socias del proyecto, es decir, FEANSAL, AEMTA, AEXEL
y AMUSAL.

Por otra parte, para determinar el nimero de mujeres socias
trabajadoras que conforman la muestra final del estudio, se establece
que seradn todas aquellas mujeres socias trabajadoras de cada una
de las empresas que han sido seleccionadas aleatoriamente para
dicho estudio, es decir, la empresa seleccionada aleatoriamente
se convierte en un conglomerado del que seran encuestadas
todas las mujeres socias pertenecientes a ella. Al ser el nimero de
conglomerados seleccionados en la primera etapa numeroso para
cada Comunidad Auténoma, y siendo estos de reducido tamano, se
consigue una reduccién del error muestral.

4.5. Definicién de conceptos, dimensiones e
indicadores:

La desigualdad de género es una construccion social y una asignacion
de roles en funcién del sexo, esta diferencia bioldgica entre sexos se
utiliza como justificacion natural especialmente de la divisién sexual
del trabajo (Moller, S. 1996).

Los hombres y las mujeres no sélo estan situados en la sociedad
de manera diferente, sino también desigual. En concreto, las
mujeres tienen menos recursos materiales, estatus social, poder
y oportunidades para la autorrealizacion que los hombres de
idéntica posicidn social, ya se base esa posicion en la clase, la raza,
la ocupacion, la etnicidad, la religién, la educacién, la nacionalidad o
cualquier otro factor socialmente relevante (Torns, T., 1995).

Para poder comprender

la desigualdad desde un enfoque
multidimensional, la estructura de analisis utilizada es la que se

detalla en el siguiente cuadro:

Desigualdad
de género a
nivel socio-
profesional

Perfil de la empresa
participante en el estudio

Funcionamiento interno

Ano de constitucion

Tamano de la empresa

Sector de la empresa

Niveldeinternacionalizacion;
mide la innovacion y la
apertura de mercado de la
empresa

Analisis techo de cristal.

Entendido como la
limitacion de la mujer a
alcanzar puestos elevados
dentro de la jerarquia
social, econdmica,
politica, partiendo de
caracteristicas curriculares
y competenciales
iguales a la de los
hombres. Incidencia de
los estereotipos en la
promocién profesional y
social de la mujer.

Obstaculos en el acceso a
puestos de direccion

Presencia de la mujer en los
distintos puestos

Movimiento de la plantilla
(aumento/descenso  segun
Sexo)

Obstaculos en el desarrollo
y promocién profesional

Volumen de facturacion;

mide el nivel de
competitividad de la
empresa

Financiacién de las empresas
(mide la posibilidad de
crecimiento de la empresa)

Redes empresariales
(colaboracién, acceso
a incentivos para la
colaboracién); mide la
consolidacion de la empresa
dentro del mercado

Medidas para la promocion
interna dentro de la empresa

Formacion continua; mide
la posibilidad de acceso
a uno de los factores mas
importante dentro de la
promocion

Medidas de conciliacion
ofertadas por la empresa;
mide las facilidades que
ofrece la empresa para
la  conciliacién  familiar,
personal y laboral
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Perfil  socio-demografico
de las mujeres socias
trabajadoras participantes
en el estudio

Sexo

Edad

Estado civil

Nivel de estudios

Cargas familiares

Afos de cotizaciéon

Caracteristicas de  los
puestos  ocupados  por
mujeres; se analiza el
impacto de diferentes
aspectos personales
y laborales sobre la
promocioén de la mujer

Impacto del estado civil

Impacto del nivel de estudios

Impacto del nivel retributivo

Impacto del tipo de jornada

Impacto del numero de
horas extras realizadas

Impacto de la antigliedad en
el puesto

Impacto de la experiencia
previa

Impacto de la trayectoria
profesional previa

Percepcion de la mujer socia
sobre su situacion laboral

Percepcion de la situacion
laboral

Factores motivadores al
emprendimiento dentro de
la economia social

Necesidad de conciliacion
de la mujer socia en el
puesto de trabajo; se
analiza la necesidad
planteada desde la parte
de la trabajadora y no de la
empresa y el impacto que
tienen diferentes aspectos
en la percepciéon de la
necesidad

Impacto de las cargas
familiares

Impacto del nivel de estudios

Impacto del estado civil

Impacto del nivel salarial

Impacto de la trayectoria
profesional de la mujer

Participacion de las mujeres
en la toma de decisiones

Requisitos de acceso al
puesto ocupado

Presencia de la mujer en
puestos de responsabilidad
y en la toma de decisiones

Obstaculos detectados en el
desempeno de las funciones
adscritas a puestos de
responsabilidad.
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5. Analisis comparado de la
representacion de la mujer

en las sociedades laborales
estudiadas

Partiendo de los objetivos perseguidos desde el presente estudio, y
delas dimensiones estudiadas y especificadas en el apartado anterior,
describimos a continuacion los datos mas relevantes extraidos tras el
andlisis de resultados.

5.1. Gestion empresarial de las empresas
estudiadas en funcion de la presencia de
mujeres y de hombres

Para comenzar con el analisis de dicha dimension, describiremos en
primer lugar, el perfil general de las empresas laborales participantes
en el presente estudio.

En general y con la intencién de contextualizar la interaccién entre la
mujer y la empresa, comenzamos con un analisis de la evolucién de
la creacién de Sociedades Laborales en las Comunidades Auténomas
objeto de nuestro estudio (Andalucia, Castilla y Ledn, Murcia y
Extremadura) (Gréfico 1).

Los datos evidencian que el volumen de creaciéon de Sociedades
Laborales alcanza los valores mas elevados en el periodo de
1998 hasta 2010, siendo el afo 2008 el que experimenta el mayor
crecimiento. La creacidon de nuevas empresas se plantea como una
alternativa vélida para aquellas personas trabajadoras que aun
estando activas, no consiguen un puesto de trabajo que reuna las
caracteristicas necesarias para obtener la calidad de vida a la que
aspiran.

El aumento de la creacién de empresas un aio después del inicio
“oficial” de la crisis (2008), puede ser una consecuencia del disefo
de las politicas publicas en materia de empleo, que apuestan por
el emprendimiento y por férmulas juridicas de la Economia Social
como estrategias para la reactivacidon de la economia espafola. No
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Frecuencia

]
1

se puede perder de vista, que esta fdrmula juridica se ajusta al perfil
del tejido empresarial de Espana, constituido fundamentalmente por

la pequeiia y mediana empresa.
Grafico 1
EVOLUCION DE LA CREACION DE SOCIEDADES LABORALES
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

En cuanto al tamanio de las empresas laborales, la formula juridica de
sociedad laboral se materializa fundamentalmente en empresas que
no superan los/as 250 trabajadores/as. Centrandonos en los datos de
las empresas encuestas, esto lo podemos ver reflejado en el siguiente
grafico (Grafico 2) segun el cual el 68% son microempresas, el 30%
son pequenfas empresas y el 2% se puede clasificar como mediana
empresa”°.

5 Se considera microempresa a aquella que no supera los 10 trabajadores,
pequeina empresa a aquella que no supera los 50 trabajadores y mediana empresa

aquella que tiene entre 50 y 250 trabajadores. (Zevallos, E., 2003).

Grafico 2
TAMANO DE LA EMPRESA
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Con respecto al sector de actividad en los que operan las pequefas y
medianas empresas que componen la muestra de nuestro estudio se
encuentran ubicadas principalmente dentro del sector terciario, el 79,2%
de las mismas. No obstante, se registra un 18% de empresas dentro del
sector secundario y el 2,7% dentro del sector primario (Gréfico 3).

Grafico 3
SECTOR DE ACTIVIDAD DONDE SE UBICA LA EMPRESA
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
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La ubicacién de la mayoria de las empresas dentro del sector
servicios o terciario es una consecuencia directa de la capitalizacion
y desarrollo de nuestra economia, en la que el grosso de la actividad
mercantil consiste en la prestacion de servicios.

Si desagregamos dicha variable por el sexo de la personas socias
trabajadoras que componen la empresa, observamos que por un
lado, hay presencia de mujeres en todos los sectores, ya que los
porcentajes de empresas compuestas por personas socias de ambos
sexos es el mas alto en todos los sectores de actividad.

En cambio, cuando atendemos a las empresas en las que hay
presencia de personas socias de un solo sexo, vemos que aquellas
en las que solo hay socias trabajadoras se concentran en el sector
terciario (12,8%), mientras que las empresas en las que solo hay
socios trabajadores tienen presencia en todos y cada uno de los

sectores de actividad (Grafico 4).
Grafico 4
SECTOR DE ACTIVIDAD/COMPOSICION DE LA EMPRESA
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
5.1.1. Estructura organizativa de las empresas estudiadas

Con la intencién de hacer un analisis, desde una perspectiva de
género, de la realidad y de las caracteristicas de las empresas

laborales que han participado en la investigacion, a continuacién se
describe la presencia masculina y la presencia femenina dentro de
la estructura de las empresas participantes en el estudio (Grafico 5).
De esta forma, podemos decir que el 14% de las empresas
encuestadas estan formadas exclusivamente por hombres (socios
fundadores, socios trabajadores y/o trabajadores), el 3% estan
formadas sélo por mujeres (fundadoras, socias y/o trabajadoras) y el
83% de las empresas tienen presencia tanto de hombres como de
mujeres, es decir, son empresas mixtas.

Grafico 5

PRESENCIA HOMBRES/MUJERES EMPRESAS ESTUDIADAS

B Empresas exclusivamente de hombres
B Empresas exclusivamente de mujeres

® Empresas compuestas por hombres y mujeres

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Atendiendo al sexo de la persona que constituye la empresa, y
segregando dicho dato por sexo (Tabla 1), podemos decir que el
28,1% de las empresas fueron constituidas inicamente por hombres,
el 6% por mujeres y el 65,9% de las empresas participaron tanto
hombres como mujeres en su constitucion.

Por otra parte, si nos centramos en los datos extraidos y segregados
por sexo de las personas socias trabajadoras de dichas empresas,
vemos cémo en el 39,6% de las mismas las personas socias

31




trabajadoras son Unicamente hombres y en el 10,9% sélo mujeres,
mientras que en el 49,5% de las empresas estudiadas estan presentes
tanto socios trabajadores como socias trabajadoras.

Por dltimo, teniendo en cuenta sélo a las personas trabajadoras
vemos como en el 31,9% de las empresas no hay presencia de
mujeres trabajadoras y en el 19,4% no hay presencia de hombres
trabajadores, mientras que en el 48,6% de las mismas la plantilla esta

compuesta tanto por hombres como por mujeres.
Tabla 1
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN SEXO

28,1% 39,6% 31,9%
6,0% 10,9% 19,4%
65,9% 49,5% 48,6%
100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

De los datos podemos concluir con dos analisis muy alentadores y
que nos sefalan que, ain quedando mucho camino por andar, la
presencia y representacion de las mujeres en las empresas laborales
es mayor que en cualquier otro tipo de empresas no enmarcadas
dentro de la Economia Social.

Este analisis se concreta en dos hechos:
1° Las mujeres estan presentes en el 60,4% de las empresas
estudiadas, en calidad de socia trabajadora.
2° Las mujeres trabajadoras estan presentes en el 68% de las
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empresas encuestadas.
Sin embargo, a pesar de ello, en cualquiera de los casos, se registra
un mayor porcentaje de empresas en las que no hay presencia de
mujeres en comparacién con empresas en las que no hay presencia
de hombres.

Por otro lado, y profundizando en los datos extraidos en cuanto al
grado de presencia de hombres y mujeres en las empresas (Grafica
8), afirmamos que:

« la media de hombres fundadores supera a la media de mujeres
fundadoras (un 2,33 frente a 1,31)

+ que existe menor diferencia en cuanto a la media de personas
socias trabajadoras (un 1,72 de hombres socios trabajadores
frente a 0,9 de mujeres socias trabajadoras)

« que en cuanto a los datos extraidos de la plantilla y segregados
por sexo, la diferencia es aiin menor (una media de 1,35 hombres
trabajadores frente a una media de 0,96 mujeres trabajadoras).

Grafico 6
PRESENCIA DE HOMBRES Y MUJERES EN LAS EMPRESAS
(MEDIA ESTADISTICA)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
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Teniendo estas cifras como referentes, en la siguiente tabla (Tabla
2) segregamos esta presencia de hombres y mujeres segun la
Comunidad Auténoma objeto del presente estudio, y concluimos los
siguientes resultados:

1° En cuanto a los datos segregados por sexo entre las personas

fundadoras de las empresas estudiadas:

+  En todas las CCAA la media de hombres socios fundadores es
superior a la media del conjunto estudiado,

+ La comunidad auténoma donde existe mayor distancia entre
la media de mujeres fundadoras y hombres fundadores de las
empresas encuestadas es la region de Murcia, con una diferencia
de 1,49 puntos.

«  Por otro lado, la comunidad auténoma donde existe menor
distancia es Andalucia, con una diferencia de 0,75 puntos.

«  Enelcasodelasmujeressociasfundadoras, hay dos Comunidades
que tienen una media superior a la global (Andalucia y Castilla y
Le6n) y dos Comunidades con una media por debajo de la total
(Extremadura y Murcia).

2° En cuanto a los datos segregados por sexo entre las personas

socias trabajadoras de las empresas estudiadas:

+ En el caso de las personas socias trabajadoras observamos que,
en la region de Murcia, la diferencia entre la media de socios
trabajadores y de socias trabajadoras supera casien 1 punto a la
media global (2,39 sobre 1,72), mientras que el resto de CCAA se
encuentran por debajo.

« Las comunidades auténomas donde existe menos diferencia
en cuanto a la presencia de socios trabajadores y socias
trabajadoras en las empresas, son las regiones de Castilla y Ledn
y Extremadura.

3° En cuanto a los datos segregados por sexo entre las personas

trabajadoras de las empresas estudiadas:

«  Encontramos que vuelven a ser las regiones de Castilla y
Ledn y Extremadura las comunidades auténomas donde mas
se aproxima la media de hombres trabajadores y mujeres

trabajadoras dentro de las empresas encuestadas, esta vez junto
con Andalucia. Concretamente en el caso de Extremadura, se
registra una media de trabajadoras superior a la de hombres.

Por otra parte, observamos que en las empresas estudiadas la
diferencia existente en la presencia de hombres y de mujeres en
las mismas disminuye conforme analizamos la posicién de ambos
dentro de la empresa. Es decir, la presencia de los hombres es mayor
que la presencia de la mujeres si estudiamos la dimensién de “socio/a
fundador/a”, pero esta diferencia disminuye a la hora de observar
dicha presencia entre la dimensién “socio/a trabajadora’, para
llegar a una distancia que no supera en la mayoria de las empresas
estudiadas los 0,40 puntos cuando analizamos la dimensién de la
persona trabajadora.

Tabla 2
MEDIA DE HOMBRES Y MUJERES POR COMUNIDAD AUTONOMA

2,15 1,20 0,89

Media 1,40 1,62

0,82
Desv.tip. 1,27 1,05 1,17 0,90 1,72 1,37
Media 2,45 1,42 1,45 0,79 0,97 0,64
Desv.tip. 1,46 1,12 1,35 0,89 1,42 1,08
Media 2,54 1,31 1,69 1 1 1,15
Desv.tip. 1,61 0,85 1,38 1,15 1,15 1,57
Media 2,55 1,06 2,06 1,06 1,95 1,29
Desv.tip. 1,51 1,17 1,52 1,45 1,92 1,68
Media 2,33 1,31 1,73 0,90 1,36 0,98
Desv.tip. 1,39 1,09 1,33 1,09 1,74 1,45

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
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Si prestamos atencidn a la media de personas socias y trabajadoras
en funcién del tamano de la empresa (Tabla 3), podemos afirmar que
cuanto mayor es el tamano de la misma, mayor es la presencia de
hombres y mujeres ya sean fundadores/as, socios/as o trabajadores/
as. Por otra parte, también se puede llegar a la conclusién que a
mayor tamano de empresa mayor es la distancia que hay entre la
presencia de hombres en cualquiera de los puestos y la presencia de
mujeres en estos mismos puestos.

Tabla 3
MEDIA DE HOMBRES Y MUJERES SEGUN EL TAMANO
DE LA EMPRESA

() ()

o ©

o °

v o

& o & o

g3 g3

o € (el
Media 202 123 0,79 1,39 067 0,72 0,51 0,41
Desv.tip. 1,16 0,98 1,01 0,77 086 0,73
Media 2,91 1,46 1,45 234 134 1 3,07 2,12
Desv. tip. 1,61 1,22 1,59 1,45 1,75 1,76

Media 380 140 24 360 180 1,8 4,00 2,80

Desv.tip. 1,64 2,07 1,52 1,79 2,24 2,59

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Partiendo de la base de que la unidad de andlisis Gltima de nuestro
de estudio son las mujeres socias trabajadoras y tras haber hecho
un recorrido por las diferentes posibilidades de composicion de
las sociedades laborales encuestadas, podemos afirmar como dato
indicativo, que de media en cada una de las empresas el 10,22% son
mujeres socias trabajadoras (Tabla 4).

Diferencia de
media

o
-
o

0,95

Tabla 4
TASA DE MUJERES SOCIAS TRABAJADORAS SOBRE EL TOTAL DE
LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN LA EMPRESA

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Tal como hemos dicho anteriormente, las empresas encuestadas
son microempresas, pequefas y medianas empresas. Del 100%
de las microempresas el 44,8% estan formadas solo por socios
trabajadores, el 12,7% estan formadas solo por socias trabajadoras
y el 42,5% estan formadas por socios y socias trabajadoras, es decir,
que la presencia de la mujer socia trabajadora se hace efectiva en el
55,2% de las microempresas encuestadas. En el caso de las pequenas
empresas, el 31,7% son empresas en las que solo hay hombres socios
trabajadores, frente al 7,9% de empresas en las que solo hay socias.
Por ultimo, en el 100% de las empresas medianas hay presencia tanto

de hombres como de mujeres socias trabajadoras (Tabla 5).
Tabla 5
COMPOSICION DE LA EMPRESA SEGUN EL TAMANO DE LA MISMA

Empresas con 60 20 0
presencia 44,80% 31,70% 0,00%
exclusiva

de socios

trabajadores

Empresas con 17 5 =
presencia 12,70% 7,90% 0,00%
exclusiva

de socias

trabajadoras

Empresas con 57 38 3

presencia de
personas socias
de ambos sexos

42,50% 60,30% 100%

134 63 5
100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
* La relacion es estadisticamente significativa al ,030.
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Una vez obtenida una fotografia general de la distribucién seguiin sexo
de la estructura organizativa de las sociedades laborales estudiadas,
analizamos a continuacién, el movimiento de la plantilla a lo largo
del tiempoy las caracteristicas que éste presenta segun el sexo de las
personas trabajadoras de las mismas.

El 42% de las empresas encuestadas declaran que ha habido cambios
en el volumen de su plantilla, frente al 58% que declaran que la
situacién se ha mantenido estatica (Grafico 7). Intentando conocer
si ese cambio ha sido positivo o negativo, observamos como en el
51% de los casos el cambio ha significado un descenso de la plantilla,
mientras que en el 49% de los casos ha supuesto un aumento de la
misma (Grafico 8). El movimiento de la plantilla a lo largo de los afios
nos indica que a pesar del ciclo de recesiéon econémica el 56% de las
empresas que se constituyeron en el periodo 2007-2011 aumentaron
el nimero de personas socias trabajadoras, frente a un 44% de
empresas constituidas en el mismo periodo que las disminuyeron
(Tabla 6).

Este dato refuerza el argumento sobre la fortaleza e idoneidad de
las empresas de Economia Social como una férmula econémica
alternativa que presenta mejores estrategias e instrumentos para
enfrentarse a las adversidades ciclicas del mercado econémico. De
igual forma, se pone de manifiesto como las empresas Sociedades
Laborales se convierten en una formula juridica generadora de
empleo productivo y sostenible, con el valor anadido de que este tipo
de empresas no solo generan riqueza, sino que fomentan la cohesion
territorial y la cooperacion inter-empresarial, que fortalecen el capital
social de la poblacién en la que se ubican.

Los principios rectores de las sociedades laborales, entre los que
destacan la cooperacidn, redistribucidon de beneficios, se convierten
en caracteristicas muy valoradas en ciclos en los que la economia se
contrae. Las empresas de economia social se muestran como modelo
econdémico mas viable.

Grafica7

CAMBIO EN EL VOLUMEN DE LOS SOCIOS

Grafica 8
¢{CUAL HA SIDO ESE CAMBIO?

HSi ENo

Ha disminuido el nimero de
socios/as trabajadores

Ha aumentado el nimero de
socios/as trabajadores

49,4
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
Tabla 6
EVOLUCION DEL AUMENTO O DESCENSO DE LA PLANTILLA

1977-1981
1982-1986
1987-1991
1992-1996
1997-2001
2002-2006
2007-2011

Ha aumentado el
numero de socios/as

trabajadores
50,0%
75,0%
50,0%
42,9%
53,6%
38,5%
56,3%

Ha disminuido el
numero de socios/as

trabajadores

50,0% 100,0%
25,0% 100,0%
50,0% 100,0%
57,1% 100,0%
46,4% 100,0%
61,5% 100,0%
43,8% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Si atendemos al movimiento de la plantilla segregando los datos

por comunidades auténomas (Tabla 7) observamos cémo es la

comunidad de Murcia la que presenta un mayor aumento de socios/

as trabajadores/as en sus empresas seguida de Extremadura y

Andalucia, siendo Castilla y Ledn la que presenta mayores niveles de

disminucion de plantilla en las empresas encuestadas.
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Tabla 7
MOVIMIENTO DE LA PLANTILLA SEGUN CCAA

Ha aumentado el
numero de socios/ 382% 182% 50,0% 68,4%
as trabajadores

Ha disminuido el
numero de socios/ 61,8% 81,8% 50,0% 31,6%
as trabajadores

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
**| a relacién entre el movimiento de la plantilla y las diferentes CCAA es

estadisticamente significativa al ,009.

Un aspecto interesante que podemos extraer del andlisis del
movimiento de la plantilla es la oportunidad que tienen las socias
trabajadoras de acceder al mundo empresarial. Considerando el
peso que éstas tienen dentro del total de personas trabajadoras de
las empresas encuestadas, podemos llegar a la conclusién de que en
aquellas empresas en las que hay mayor presencia de mujeres socias
trabajadoras se fomenta la contratacion femenina en contraposicion
de la masculina (Tabla 8).

Este motivo nos lleva a pensar que es un factor fundamental la
presencia de las mujeres en todos los dmbitos laborales posibles,
ademas de en todas las posiciones de la estructura empresarial, ya
que contribuye a la consecucién de la igualdad.

Tabla 8
INDICE DE OPORTUNIDAD DE ACCESO¢

Correlacion de 1 ,378(%)
Pearson

B sig. tbilsteral) o

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

5.1.2. Factores determinantes de la competitividad
empresarial

Son muchos los factores que determinan el nivel de competitividad
de una empresa, entendida ésta como “la capacidad de las empresas
para competir en los mercados y segun su éxito, o competitividad,
ganar cuota de mercado, incrementar sus beneficios y crecer” (Cano
y Martin, 2003)

Sin embargo, en el presente estudio hemos analizado sélo algunos
de dichos factores determinantes que consideramos de especial
relevancia ala hora de estudiar dichos factores desde una perspectiva
de género.

En primer lugar, uno de los factores que definen la competitividad de
una empresay que en consecuencia nos aportan informacion sobre la
viabilidad del negocio y el tamafo del mismo, asi como cudles son las
repercusiones que esto puede tener sobre el desarrollo profesional
de la mujer como empresaria, es el volumen de facturacion que
registra.

6 Este indice se ha construido en base a la diferencia entre la incorporacion
de socios y socias a la empresa y relacionando este hecho con el peso que la mujer

socia trabajadora tiene dentro de las empresas encuestadas
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Las Sociedades Laborales que han participado en el estudio presentan
una tendencia a no superar los 300.000€ de facturacion media
anual (68%), tan solo el 16% de las empresas tienen un volumen de
facturacion entre 300.000€ y 600.000¢€, siendo la facturacion superior
a esta cifra del 17% en total (Grafica 9).
Gréfico 9
VOLUMEN DE FACTURACION DE LA EMPRESA

B Menosde 300.000 € B Entre 300.000€ - 600.000€
Entre 600.001€ - 900.000€ EEntre 900.001 - 1.200.000€
i Mis de 1.200.000€

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Al desagregar estos datos segun la composicién de la empresa
observamos las siguientes diferencias (Tabla 9):

«  En primer lugar, lo mas significativo es que, tal como hemos
comentado en el grafico anterior més del 60% de las empresas
no obtienen un volumen de facturacion superior a 300.000€.

«  Sidesagregamos estos datos en funcién del sexo de las personas
socias trabajadoras que conforman la misma, podemos
afirmar, que pese a que las empresas en las que solo hay socios
trabajadores, se concentren en este intervalo fundamentalmente
(70,9%), también tienen representacion en cada uno de los

cuando la empresa esta formada Unicamente por socias
trabajadoras, éstas casi en su totalidad se encuentran en el
intervalo mas bajo (el 90,9% tienen un volumen de facturacién
menor a 300.000€). No obstante, decir que la presencia de las
mujeres en los intervalos de facturacion superiores se hace
efectiva cuando hablamos de empresas en cuyas plantillas hay
presencia de socios y socias trabajadoras, que son la mayoria
como ya apuntadbamos en apartados anteriores.

Tabla9
VOLUMEN MEDIO DE FACTURACION SEGUN LA COMPOSICION
DE LA EMPRESA
Empresas Empresas Empresas
de socios de socias con
trabajadores trabajadoras  personas
socias de
ambos sexos
Menos de 56 20 60
300.000 € 70,90% 90,90% 62,50%
Entre 300.000€ 12 0 18
- 600.000€ 15,20% 0% 18,80%
Entre 600.001€ 2 2 3
-900.000€ 2,50% 9,10% 3,10%
Entre 900.001 4 0 6
- 1.200.000€ 5,10% 0% 6,30%
Mas de 5 0 9
1.200.000€ 6,30% 0% 9,40%

79 22 96
100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

intervalos de facturacion superiores (el 15,2% tiene un volumen
medio de facturacién entre 300.000€ y 600.000€, el 2,5% entre
601.000€ y 900.000€ y el 11,4% mas de 900.000€). En cambio,

En segundo lugar, si atendemos al nivel de internacionalizacién
de las empresas encuestadas, observamos cémo éstas, en general,
se inclinan hacia un comercio mas localista. Tan sélo el 9,4% de las
empresas afirman tener actividad comercial a nivel internacional.

136
69%
30
15,20%
7
3,60%
10
5,10%
14
7,10%
197
100
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Las Comunidades Auténomas que presentan mayores niveles de
internacionalizacién son Extremadura y Castilla y Ledn, sequidas de
Andalucia y Murcia en ultimo lugar (Tabla 10).
Tabla 10
Internacionalizacion de la empresa en las diferentes CCAA

8 00% 12,10%  28,60%  6,30% 9,40%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
* La relacion es estadisticamente significativa al ,020.

Concretamente, las empresas que desarrollan su actividad a nivel
internacional, se concentran fundamentalmente en el sector servicios
(11,9%) y en el sector secundario (6,3%) (Grafico 10).
Grafico 10
NIVEL DE INTERNACIONALIZACION SECTOR DE ACTIVIDAD

100% na[gnn
90%
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60%
50%
40%
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Sector Secundario Sector Terciario

@Si ENo

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

Si atendemos a las diferencias en funcién de la presencia de socios
y socias en las mismas, en lo que se refiere al comercio a nivel
internacional (Grafico 11), podemos afirmar que el 45% de las
empresas en las que sélo hay socios trabajadores realiza actividades
comerciales con otros paises, frente a un 10% de empresas en las que

s6lo hay presencia de mujeres socias trabajadoras, que las realizan. El
resto de las empresas que internacionalizan sus productos o servicios,
son empresas mixtas, constituidas tanto por socios trabajadores
como por socias trabajadoras.

Grafico 11
COMPOSICION DE LA EMPRESA/NIVEL DE INTERNACIONALIZACION

19,00%

_4,80%

 Empresas exclusivamente de hombres
H Empresas exclusivamente de mujeres

ld Empresas compuestas por hombres y mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

En tercer lugar, otro de los factores que influyen en el crecimiento de
las empresas es la inversién econémica con la que cuentan para el
desarrollo de su actividad principal.

La empresa como entidad mercantil, necesita en determinados
momentos de su vida el insuflo de las entidades crediticias. Este hecho
tiene diferentes manifestaciones en funcién de la composicion de la
empresa.El51,3% de empresas en las que solo hay presencia de socios
trabajadores reciben o han recibido en algin momento créditos de
una entidad bancaria, frente al 40,9% de empresas en las que solo hay
socias trabajadoras. Esta diferencia de un 10% es consecuencia en
parte de la falta de credibilidad y confianza profesional y empresarial
que afrontan las mujeres, que a su vez puede limitar el crecimiento
de la mujer dentro del tejido empresarial. (Gréfico 12) (Zuiiga, M.,
2004).
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Grafico 12
CREDITOS RECIBIDOS

EMPRESAS CON PRESENCIA DE
PERSONAS SOCIAS DE AMBOS SEXOS

EMPRESAS CON PRESENCIA EXCLUSIVA
DE SOCIAS TRABAJADORAS

EMPRESAS CON PRESENCIA EXCLUSIVA
DE SOCIOS TRABAJADORES

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W No WSi

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

En cuarto lugar, otra estrategia empresarial que mejora la
competitividad de la empresa y la cuota de poder a la que tienen
acceso dentro del mercado, es la colaboracion con otras empresas
de igual o diferente sector o cooperacion empresarial (Navarro, M.
2002).

Las microempresas y PYME’s buscan alianzas con otras empresas
de diferente o igual sector para poder alcanzar objetivos o mejoras,
de las que no se beneficiarian en el caso de que persiguiesen la
consecucion de los mismos unilateralmente. Partiendo de esta idea
y atendiendo a los temas que generan alianzas segun el sexo de las
personas que componen la empresa podemos llegar a las siguientes
conclusiones.

En primer lugar, podemos afirmar que las empresas en las que solo
hay socios trabajadores existe mayor tendencia a la cooperacién
empresarial que en las empresas en las que el sexo de las personas
socias trabajadoras es mujer.

No obstante, existe un patrén de comportamiento de las empresas
en las que solo hay socias, y este es que por un lado tienden,
en comparaciéon a las empresas en las que solo hay socios, a la

cooperaciéon con empresas de diferente sector. Por otra parte, los
temas que destacan como generadores de alianzas en las empresas
de socias trabajadoras son:

«  “Colaboracién para acceder a recursos o capacidades para el
desarrollo de proyectos que poseen otros socios/as y a los que
su empresa tiene dificil acceso” (el 25% de empresas en las que
solo hay socias esgrimen este argumento, frente al 9,3% en las
que solo hay socios).

«  “Colaboracién para el desarrollo de otras opciones
estratégicas no alcanzables de forma aislada, diversificacion,
internacionalizacion” (20% frente a un 17%).

«  “Colaboracién para aumentar el poder competitivo, incremento
del poder negociador, establecimiento de estandares
tecnoldgicos, captacién de clientes...” (37,5% frente a un 17%)

«  “Colaboracién para facilitar la adaptacion a los requerimientos
legales o regulaciones especificas” (20% frente a un 18,4%).

Por otra parte, el conocimiento de que en las Comunidades
Auténomas que han participado en el estudio existan servicios
que propician la cooperacion empresarial resulta relevante desde
una perspectiva de género,para analizar el flujo de informacion
y el acceso a la misma que tienen hombres y mujeres de manera
diferenciada. Los datos globales nos informan de que el 33.3% de las
empresas encuestadas conocen algun servicio publico que incentive
o posibilite la cooperacién entre empresas, frente a un 66.7% de
empresas que no conocen ninguno (Gréfico 13).
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Grafico 13
CONOCIMIENTO DE INCENTIVOS PARA LA COLABORACION

ESi ENo

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

Si desagregamos este dato en funcion de la composicion de la
empresa, los resultados son los siguientes:

1. De forma general, el porcentaje mayor de empresas afirma no tener
conocimiento de servicios publicos que incentiven la cooperacion
empresarial.

2. La diferencias que podemos apreciar en funcién de si la empresa
estd formada por socios o socias trabajadoras o por personas de
ambos sexos, estriba en que las primeras son las que tienen mayor
conocimiento de este tipo de servicios frente a las otras, siendo las
empresas con presencia solo de socias, las que menor informacién
manejan al respecto (Grafico 14). Es decir, las mujeres presentan
mayores dificultades de acceso a la informacion derivandose en
menores posibilidades de acceso a los recursos disponibles, su
estructura de oportunidades es comparativamente mas limitada.
No obstante, no podemos dejar de evidenciar que las diferencias
no superan el 2%.

Grafico 14
CONOCIMIENTO DE SERVICIOS QUE FOMENTEN LA
COOPERACION EMPRESARIAL
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Hasta el momento se han descrito las caracteristicas de la empresa
que tienen una repercusion directa sobre la competitividad de las
mismas, prestando atencion a las diferencias que puedan darse en
funcion del sexo del equipo profesional que la componga. Se ha
pretendido visibilizar determinados aspectos que pueden influir
negativa o positivamente en el desarrollo profesional de las empresas.
Pero hay factores que, no teniendo una consecuencia directa en
la competitividad de la empresa, si que tienen un efecto indirecto
sobre dicha cuestion.

Uno de estos aspectos es la planificacion de la carrera profesional de
los trabajadores. Cuando preguntamos a las empresas por medidas
concretas y explicitas de promocion interna los resultados que
obtenemos son los siguientes:

En el 19% de las empresas encuestadas existen mecanismos para la
promocion interna, frente a un 81% en las que no existe ningun tipo
de mecanismos de promocion.

Los datos que se muestran a continuacidn se construyen en base
a una escala que va desde -5 a 6, en la que los valores negativos
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corresponden al nimero de hombres que han promocionado en el
ultimo anoy los valores positivos corresponden al nimero de mujeres
que también lo han hecho en este UGltimo afio, asi como el porcentaje
de empresas en las que han tenido lugar estas promociones (Tabla

11). A la luz de los resultados, podemos afirmar que hay un mayor
porcentaje de empresas en las que promocionan hombres que
mujeres independientemente del nimero de hombres y mujeres
que lo hagan.

Tabla 11
iNDICE DE PROMOCION LABORAL’

-5,00 5
-3,00 1,0
-2,00 3,8
-1,00 7,2
,00 79,4
1,00 53
2,00 14
3,00 1,0
6,00 5

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Por otra parte, también se llega a la conclusién de que a mayor
presencia de socias trabajadoras en la empresa, mayor es la
probabilidad de promocién de la mujer (Tabla 12).

7 Este indice es el resultado de restar el nimero de hombres que han

promocionado en el ultimo afio al nimero de mujeres que también lo han hecho.

Tabla 12
iNDICE DE PROMOCION LABORAL

Correlaciéonde 1 ,181(*%)
Pearson

Sig. (bilateral) ,009
N 222 209

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Ante la deteccion de una situacién de dificultad (primera tabla) en la
que siguen siendo los hombres los que tienen menos obstaculos en el
desarrollo de su carrera profesional, podemos ver como la presencia de la
mujer en la empresa favorece el desarrollo de la carrera de esta (segunda
tabla), aspecto a tener en cuenta en el disefio de medidas que fomenten la
igualdad de oportunidades y eliminen la discriminacién por razén de sexo.
Se hace necesario tener presente en futuras investigaciones aquellas
empresas en las que no hay mecanismos establecidos de promocion.
Habria que analizar de qué forma se produce el aumento de
responsabilidades parejo a un ascenso laboral (ya que en muchas
ocasiones se da una acentuacion de las mismas, sin que por ello se dé
un crecimiento de salario y reconocimiento).

Haya o no mecanismos de promocion explicitados dentro del plan
estratégico de la empresa, uno de los requisitos que se exigen para
el acceso a puestos de mayor responsabilidad es la actualizacion
de las capacidades formativas. Ademas de la importancia de la
formacién para este aspecto, se hademostrado que la productividad
de la plantilla es mayor cuanto mds formada y motivada esté, que
la formacion especifica para cada puesto de trabajo proporciona
inversién en 14+D y mayores posibilidades de promocion, etc.
Teniendo esto en cuenta y atendiendo a los resultados obtenidos,
podemos resaltar que en el caso de las sociedades laborales
encuestadas todos estos aspectos son valorados y hacen que el 91%
de las empresas ofrezcan formacién continua para sus trabajadores/as,
frente a un 9% de empresas que aun no la ofrecen (Grafico 15).
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Grafico 15
FORMACION CONTINUA
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

Si analizamos de qué forma se ofrece la formacién continua a las
personas trabajadoras, observamos que hay diferencias en funcion
de la composicién de laempresa. Concretamente el 13% de empresas
conformadas solo por socios trabajadores no ofrecen formacion
continua para sus trabajadores/as, frente al 100% de empresas
constituidas por socias que si la ofrecen (Grafico 16). Se pone de
manifiesto una mayor inversién por parte de empresas sociedades
laborales formadas por mujeres, en la formacién continua.

Grafico 16
FOMENTO DE LA FORMACION CONTINUA
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Sin embargo en este proceso de excelencia de la empresa no todas
las personas tienen las mismas oportunidades. El requerimiento
de formacién especifica es uno de los factores que traba mas la
promocion laboral de las mujeres, como consecuencia de la dificultad
que estas presentan para el acceso a aquellas actividades que se
extralimitan del horario laboral establecido. Cada vez es mayor
el porcentaje de mujeres con estudios universitarios y con mejor
aprovechamiento académico que los hombres, no obstante cuando
se trata de formacién especifica proporcionada por la empresa para
el puesto, esto genera dificultades que cargan la situacién laboral-
familiar-personal de la empresaria/trabajadora.
Atendiendo al horario en el que tiene lugar la imparticiéon de la
formacion continua por parte de las empresas, observamos cémo un
alto porcentaje (88%), ofrecen dicha formacién en horario de trabajo
y ocio, o solo en horario laboral.
Mas de la mitad de las sociedades laborales encuestadas imparten la
formacién continua compartiendo el horario laboral y tiempo libre
de la persona trabajadora (59%), no obstante se registran porcentajes
significativos de empresas que imparten la formacién continua solo
en horario laboral (29%), la opcién mas beneficiosa para las mujeres
dentro de la empresa, o solo en el tiempo libre de la plantilla (12%)
(Gréfico 17).
Grafico 17
MOMENTO DE IMPARTICION DE LA FORMACION CONTINUA
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
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Atendiendo a las horas de imparticion de la formacién continua
segln las comunidades auténomas, vemos como es Murcia la
que pone en practica mayormente (38,2%) una planificacion de la
formacion en horario laboral, sequida de Castilla y Ledn (35,7%) y
Andalucia (24%). La comunidad auténoma que imparte formacion
en el tiempo libre principalmente es Andalucia (15%), seqguida de
Castillay Ledn (14,3%) y Extremadura (9,1%), no obstante no hay que
perder de vista que esta opcién es la menos utilizada por todas las
regiones en general (Gréafico 18).
Grafico18
HORARIO DE LA FORMACION CONTINUA SEGUN COMUNIDAD
AUTONOMA

100%

90% 81,80%
80%

70% 61,00%
60%
50%
20% 35,70%

56,40%

50,00%

38,20%

30% —24,00%—
20% §
10%

0%

9,10% 9,10%

ANDALUCIA CASTILLAY LEON EXTREMADURA MURCIA

®En horario laboral ® En tiempo libre & Combinando tiempo libre y horario laboral

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Todo esto nos hace reflexionar sobre cual es el peso que tienen
las decisiones estratégicas de la empresa en las posibilidades
laborales de las personas que las componen. Cémo el disefio del
plan estratégico y empresarial no se puede presumir neutro, puesto
que hay que tener siempre presente la interacciéon socio-laboral, es
decir, hay que gestionar los recursos humanos de la empresa desde
una perspectiva integradora en la que se contemple la vida de las
personas trabajadoras mas alla del contexto profesional.

5.1.3. Medidas de conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar

Muestra de esta perspectiva integradora la encontramos en las
sociedades laborales encuestadas, las cudles ponen en marcha
medidas de conciliacion que permitan a empresarios/as y
trabajadores/as la compatibilizacion del desempefio de tres roles, el
profesional, el familiar y el personal.

Al analizar las medidas de conciliaciéon de la vida laboral, personal
y familiar (Gréfico 19) que se implantan mas recurrentemente en
las empresas que han participado en el estudio, se constata que
todas aquellas que impliquen flexibilizacion de horarios son las que
mas uso tienen, quedando relegadas a un segundo plano aquellas
que suponen beneficios econdmicos o sociales para las personas
trabajadoras.

De esta forma, por orden de mayor utilizacion de dichas medidas por
parte de las empresas, los cambios de turnos y periodos vacacionales
para conciliar o compatibilizar con vida personal o familiar, asi como
disenos adaptados de horarios laborales, son medidas implantadas
en el 53% de las empresas.

Es muy significativo el porcentaje de empresas que implantan
como medida de conciliacidn la formacidn interna en igualdad de
oportunidades (41%), ya que esto nos aporta evidencias de la toma
de conciencia que tienen las empresas de Economia Social, acerca
de que la discriminacion tiene una base cultural y una de las formas
mas efectiva de combatirla (complementandola con otras) es la
educacién y la formacién en igualdad.

Por otra parte, teniendo en cuenta que el ambito laboral y el familiar
son interdependientes, puesto que cualquier modificacion de
condiciones en uno afecta positiva o negativamente en el otro, la
incidencia en este ambito desde un punto de vista educativo, tiene
efectos positivos sobre la modificacion de patrones culturales a nivel
intrafamiliar.

Destacamos que el 39% de las empresas conceden permisos /

55




56

excedencias laborales para el cuidado de familiares y que el 31% de
empresas contemplan la atencién de tareas publicas personales con
recuperacién de tiempo y la compatibilizacién de horarios laborales
con estudios.
Tan solo el 17% de las empresas encuestadas no han implantado
ninguna medida para conciliar la vida laboral, personal y familiar.
Este dato nos ayuda a orientar el trabajo desde las organizaciones,
con el objetivo de conseguir que no solo el 73% de las empresas
desarrollen medidas de igualdad, sino que sea el 100% de las
empresas Sociedades Laborales, quienes las implanten.
El hecho de que las empresas menores de 250 trabajadores, como
es el caso de las sociedades laborales, no tengan obligacién legal de
implantar planes de igualdad, tiene dos consecuencias directas. La
primera, es la relevancia de que un alto porcentaje de las empresas
encuestadas (73%), sin tener obligacion legal tal como hemos
comentado, apuesten por la igualdad de oportunidades a través
de estas medidas. La segunda, es el obstaculo que puede suponer
esta arbitrariedad a la hora de intervenir en aquellas empresas en las
que aun no se haya implantado medidas de igualdad (17%). En este
tipo de empresas sélo cabe informar sobre los beneficios sociales y
empresariales que suponeny la concienciacion del problema cultural
sobre el que inciden.

Grafico 19
MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y

FAMILIAR
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

En lo que se refiere a otros tipos de medidas de accién positiva
(Gréfico 20) observamos que aquella forma de discriminacién en la
que se pretende hacer mayor incidencia es en la desigualdad salarial.
El 62% de las empresas encuestadas afirman llevar a cabo medidas
especificas para no incurrir en una discriminacién por este motivo.
Por otra parte, otras lineas estratégicas en materia de igualdad
desarrolladas por las empresas en mayor medida, son el impulso de
la presencia de la mujer en cargos directivos (40% de las empresas),
asi como el uso no discriminatorio en el lenguaje y la comunicacion
corporativa (36%).

No obstante, puntualizar que en el proceso de incorporacion de la
mujer al mercado de trabajo, uno de los primeros obstaculos con
los que se encuentra son los procesos sesgados de reclutamiento
y seleccion que utilizan las empresas (Osborne, R. 2005). Como
podemos observar en la siguiente tabla, las empresas que llevan a
cabo medidas para poder incidir en este aspecto suponen:

+ el 24%, cuando hablamos de la realizacién de procesos seleccién
de personal sin conocer el sexo de la persona candidata
(curriculum ciego),

« el11%, cuando nos referimos a la seleccion de personal activando
medidas positivas hacia el sexo infra-representado dentro de la
empresa,

« el 23%, cuando hablamos de la promocién de medidas para la
gestion de la movilidad.

En base a estos datos, se hace necesario poner el énfasis en la
puesta en marcha de medidas tendentes a la eliminacion de todos
los obstaculos que permanecen a la hora del acceso de las mujeres
a puestos de responsabilidad, o incluso, de acceso al mercado de
trabajo.
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Grafico 20
OTRAS MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL,
PERSONAL Y FAMILIAR
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Atendiendo a las medidas de conciliacién implantadas por las

empresas en funcion de las Comunidades Auténomas que han

participado en el estudio, observamos las siguientes diferencias:

1° En la regiéon de Castilla y Ledn nos encontramos que,

comparativamente con otras regiones, es en la que mayor porcentaje

de empresas ponen en marcha las siguientes medidas de conciliacién

(Tabla 13 y Tabla 14):

«  Formacion interna en igualdad de oportunidades: 48%.

« Diseno de horarios laborales adaptados: 58%.

«  Teletrabajo: 32%.

«  Cambios de turnos/ periodos vacacionales para compatibilizar
con la familia: 61%.

«  Atencion de tareas publicas/ personales con recuperacion de
tiempos: 42%.

«  CVciego: 30%.

«  Uso no discriminatorio del lenguaje: 43%.

«  Presencia de mujeres en cargos directivos: 43%.

2°En el caso de Andalucia las medidas que son mas utilizadas por las

empresas, comparativamente con las otras CCAA, son las siguientes:

«  Permisos y excedencias laborales para el cuidado de familiares:
41%.

+  Promocion de medidas de gestion de la movilidad: 26%.
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30 En lo que se refiere a Extremadura las medidas implantadas en
mayor medida por las empresas, comparativamente con las otras
CCAA, son:

«  Tickets/bonos para comida: 17%

« Laigualdad retributiva entre hombres y mujeres: 75%

«  Seleccion del sexo infrarepresentado: 17%

40 Si analizamos las medidas implantadas por las empresas de la
region de Murcia, vemos cédmo las mas utilizadas comparativamente
con las otras regiones, son:

«  Apoyo econémico para sufragar gastos de guarderia: 2%.

«  Beneficios sociales: 17%

«  Compatibilizacién de horarios con estudios: 36%

- Facilidades para el desplazamiento: 29%

Tabla 13

MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS EN LAS EMPRESAS SEGUN CCAA

MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS
EN LAS EMPRESAS

40,20%  48,40%  25,00%  43,10%

41,10%  38,70%  33,30% 37,90%

49,50%  58,10%  50,00%  56,90%
7,50% 32,30% 16,70%  15,50%

0,90% 0,00% 0,00% 1,70%

12,10%  16,10%  0,00% 17,20%

29,00%  25,80%  33,30%  36,20%

51,40% 61,30% 41,70%  55,20%




Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
Tabla 14

OTRAS MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS EN LAS
EMPRESAS SEGUN LA CCAA

28,00% 41,90%  25,00%  32,80%
9,30% 1290% 16,70%  6,90%

22,40% 29,00  25,00%  29,30%
20,60%  9,70% 33,30%  12,10%

MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS
EN LAS EMPRESAS

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

22,40% 30,00  25,00% @ 22,00%
9,30% 10,00% 16,70%  13,60%
32,70%  43,30%  33,30% 37,30%
40,20%  43,30%  33,30%  39,00%
58,90% 60,000 75,00%  66,10%
26,20% 16,70%  8,30% 23,70%
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Lo que cabe preguntarnos ahora es si el desarrollo de este tipo de
medidas se ve afectado en algo por el sexo de las personas socias
trabajadoras de la empresa o no.

Efectivamente parece apreciarse que hay medidas de conciliacién
preferidas por las empresas en las que solo hay socias trabajadoras
y medidas preferidas por las empresas en las que solo hay socios

trabajadores (Tabla 15). Todo lo que tiene que ver con temas de
flexibilizacion horariayadaptaciondelostiempos (Disefiosde horarios
adaptados, cambios de turno y periodos vacacionales, permisos y
excedencias laborales para cuidados familiares compatibilizacion de
horarios con estudios y atencidn de tareas publicas/personales con
recuperacién de tiempo de trabajo mas adelante) son mdas usadas
por empresas compuestas en su totalidad por socias trabajadoras.
Este hecho arroja luz sobre una cuestién fundamental, las empresas
constituidas por socias tienen una mayor sensibilidad con las
necesidades de compatibilizacién de horarios y de demandas a la
que tienen que hacer frente las personas trabajadoras. Por otra parte,
otro aspecto importante a tener en cuenta en relaciéon a esto, es
que las mujeres (socias trabajadoras), son la fuerza de trabajo que
necesita hoy por hoy mayor flexibilidad en el puesto, siendo en un
alto porcentaje las que hacen frente al conflicto de roles profesional-
familiar (Ramos, a., 2005).

Sin embargo, las empresas en las que solo hay hombres, hay mayor
tendenciaal uso de medidas de compensacion dinerarias o beneficios
sociales, asi como medidas de formacién en igualdad, teletrabajo,
facilidades para el desplazamiento, entre otras. De las empresas que
declaran no tener implantadas medidas de conciliacién el 22,7% son
solo de socias trabajadoras, el 20,3% son solo de socios trabajadores
y el 13,8% estan compuesta por personas de ambos sexos.

La diferencia que existe entre empresas exclusivamente de socios
trabajadores y empresas exclusivamente de socias trabajadoras en
lo que se refiere a la implantacion de medidas de compatibilizacién
con estudios (17,6% en el caso de las primeras, frente al 31,8% en el
caso de las segundas), puede ser una consecuencia de laimportancia
y el reconocimiento que la mujer empresaria otorga a la capacitacion
formativa y profesional. Este aspecto estd intimamente relacionado
con la necesidad que tiene esta de demostrar mediante acreditacion
formativa y experiencial su valia y capacidad para desarrollar las
funciones adscritas al puesto que ocupa, siendo un factor que ejerce
menor presion en el caso de los hombres (Ramos, a., 2005).
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Tabla 15 Pero no sélo nos interesa saber cuéles son las medidas de conciliaciéon
MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS EN LA EMPRESA existentes dentro de la empresa, sino cual es la aplicacién practica de
SEGUN LA COMPOSICION DE LA MISMA las mismas, es decir, si se hace uso de ellas y quiénes son las personas

que las utilizan (Tabla 16).
En esta linea podemos afirmar que en el 55,2% de las empresas
encuestadas las personas beneficiadas de la implantacion de estas
medidas han sido mujeres frente a un 44,8% de empresas en las
que han sido hombres® . Cuando interpretamos estos datos hay
que tener presente, tal como se ha puesto de manifiesto en andlisis

44,60% 63,60% 56,40% anteriores, que existe una tendencia al uso diferenciado de medidas
de conciliacién segun el sexo de las personas que compongan la
empresa. A pesar de ello, y de que siguen siendo las mujeres las que

44,60% 50,00% 60,60% hacen mayor uso de estas medidas, es verdad que el porcentaje de
empresas donde éstas son utilizadas por hombres supera el 40%, lo
33,80% 45,50% 43,60% que supone un avance en materia de corresponsabilidad.
Un aspecto muy importante a tener en cuenta es analizar el
33,80% 31,80% 48,90% comportamiento de las empresas y de las personas que componen

la misma en materia de conciliacién. De ello desprendemos las

17,60% 31,80% 38,30% siguientes conclusiones, extraidas de los datos expuestos en el
presente estudio:
23,00% 27,30% 35,10%
1° Las empresas en las que hay mayor presencia de mujeres socias
20,30% 22,70% 13,80% trabajadoras se fomenta la contratacion de mujeres® .
17,60% 13,60% 8,50% 2° En aquellas empresas donde hay mayor presencia de hombres
23,00% 13,60% 28,70% socios trabajadores hay menor nimero de mujeres que hagan
uso de medidas de conciliacion.
16,20% 4,50% 13,80% 30 Se podria llegar a la conclusién de que en empresas mas
masculinizadas hay un menor fomento de medidas de
5,40% 4,50% 13,80% conciliacion.
0,00% 0,00% 2,10%
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
8 Datos obtenidos a partir de la construccion de un indice que mide la

diferencia entre mujeres y hombres beneficiados por la implantacion de medidas de
conciliacion en la empresa.

9 Véase Tabla 8.
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Tabla 16
iNDICE DE FEMINIZACION DEL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION

Correlacionde 1 -,204(**)
Pearson

Sig. (bilateral) ,003

N 210 210

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

A pesar de las posibles dificultades detectadas, no podemos dejar de
resaltar el valor afadido que tienen este tipo de empresas cuando
se constata que el 96% de las mismas no recibe ningun tipo de
bonificacion publica por la implantacion de estas medidas, hecho
que pone de manifiesto la concienciacién y voluntariedad a la hora
de disenar estrategias en esta linea.

Uno de los argumentos esgrimidos a nivel social, contrarios a la
implantacion de medidas de igualdad en las empresas, es el hecho
de que la promocién de las mismas desde las empresas suponga un
incentivo econémico por parte de la Administracion Publica, aspecto
que condiciona el convencimiento de las empresas con la promocion
de la igualdad, limitdndola a una instrumentalizacién para la
consecucion de beneficios. Los resultados obtenidos, en cambio,
ayudan a de-construir esta concepcién estereotipada. Las empresas
ponen en marcha estas medidas, no para adquirir beneficios
econémicos de la Administracion, sino por convencimiento de los
beneficios que la implantacién de éstas supone para la produccion.

5.2. El papel de las mujeres socias
trabajadoras en las empresas laborales

En este segundo nivel de analisis lo que se pretende es analizar las
caracteristicas de las mujeres socias trabajadoras de las empresas
que han participado en el estudio, detallando el perfil socio-laboral
de las mismas, las caracteristicas profesionales seguin el puesto que
ocupa dentro de la empresa, la relacion que existe entre el puesto
que ocupa, el nivel de estudios, el salario, el tipo de jornada laboral,
la tenencia de hijos/as, trayectoria laboral, puestos de trabajo
ocupados anteriormente, sectores de actividad en los que se ubican
sus empresas, las medidas de conciliacion utilizadas y la percepcion
que tienen ellas mismas de su situacion laboral, asi como los factores
que les han llevado a ser socias trabajadoras de una sociedad laboral.
Es importante no perder de vista que las mujeres encuestadas son
empresarias y socias trabajadoras de sus propias empresas, por lo
que pretendemos analizar cudles son los obstaculos a los que tienen
que enfrentarse en el ejercicio de su rol profesional.

5.2.1. Perfil socio-laboral de la mujer socia trabajadora

Atendiendo al perfil socio-laboral de las mujeres socias trabajadoras
que han participado en el presente estudio, la informacién obtenida
es la siguiente:

1. Las mujeres encuestadas estdn mayoritariamente casadas (59%)
o solteras (29%), siendo el porcentaje de mujeres separadas,
divorciadas o parejas de hecho no superior al 13%.

2. El intervalo de edad en el que se encuentran es de 24 a 57 aios,
siendo las mujeres de 35 a 44 afos las mas numerosas (45%)

3. Si nos fijamos en la responsabilidad de personas dependientes,
el 66% de las mujeres tienen hijos/as y el 12% tienen alguna
persona a su cargo.

En lo que se refiere al nivel de estudios de las mujeres encuestadas
vemos que el mayor porcentaje se concentra en bachillerato (39%)
y estudios universitarios (48%), siendo el porcentaje de mujeres con
estudios de postgrado el 5% de las encuestadas.
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Con la intencion de analizar la trayectoria, asi como la experiencia
laboral acumulada de las mujeres, estudiamos el tiempo transcurrido
como socia trabajadora dentro de la empresa.

En este sentido, vemos cédmo el 54% de las mujeres encuestadas
presenta una antigliedad como socia trabajadora de 0 a 4 afnos y el
46,4% tienen una antigiedad como socia de la empresa de 5 afos
en adelante. Como puede verse, éste es otro dato positivo que se
desprende de los beneficios que la férmula juridica de sociedad
laboral tiene para las mujeres que trabajan en ella, y es que el 62% de
las mujeres encuestadas tienen de 0 a 15 afios cotizados y el 28,8%
tienen 16 0 mas anos de cotizacidn a la seguridad social.

Es decir, las sociedades laborales son empresas que posibilitan la
permanencia de la mujer en el mercado de trabajo.

Por otro lado, si analizamos la representacidon de las mujeres en
puestos de responsabilidad, el 58% de las mujeres encuestadas
ocupan puestos de direccién o subdireccion, frente a un 27% que
ocupan puestos administrativos y un 12% que ocupan puestos
técnicos (Grafico 21).

Estos datos nos ofrecen informacion sobre la tendencia que existe
en empresas de economia social, concretamente en las sociedades
laborales, que son el modelo juridico objeto de estudio, a minimizar
los efectos de la discriminacién de las mujeres en el acceso a los
puestos de responsabilidad y toma de decisiones. Las empresas de
economia social sientan sus bases sobre el valor de la igualdad, de
la democracia, y de la supremacia de las personas sobre el capital,
lo que parece traducirse en mayores oportunidades para cualquier
persona trabajadora a la hora de acceder a puestos de direccién, o
facilidades para emprender una idea de negocio.

Todavia es menor el nimero de mujeres dentro de las empresas en
comparacién con el numero de hombres, pero podemos decir que
de las mujeres que se incorporan a la empresa un alto porcentaje
tienen acceso a puestos de responsabilidad dentro de la misma.

Grafico 21
PUESTO QUE OCUPA DENTRO DE LA EMPRESA

EDireccién/gerencia

ESubdireccion/responsable de drea o departamento /coordinador/a
@ Administracidon/secretaria

@Técnico/a

@Otro

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Con la intencién de profundizar en el perfil socio-laboral de las
mujeres socias trabajadoras de las empresas estudiadas, se han
cruzado 2 variables que consideramos de interés para un mayor
conocimiento de la representacién y posicionamiento de las mujeres
dentro de las empresas laborales participantes en el estudio. Estas
son: nivel de estudios — ocupacién puestos de responsabilidad (Tabla
17)

Tal como hemos comentado con anterioridad, el mayor porcentaje
de socias trabajadoras se concentran en el nivel de estudios
correspondiente a bachillerato (39%) y estudios universitarios (48%),
siendo el porcentaje de mujeres con estudios de postgrado el 5% de
las encuestadas.

Si prestamos atencion a las socias que ocupan puestos de direccién
observamos cémo el 8,3% tienen estudios de postgrado, el 47,9%
tiene estudios universitarios, el 37,5% bachillerato y el 6,3% tienen
estudios secundarios.
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Tabla 17
NIVEL DE ESTUDIOS SEGUN PUESTO OCUPADO

Direccion/ Administracion/

n L. . Técnico/a Otro
subdireccion  secretaria

Estudios ‘ 3 ) 0 1
secundarios

6,3% 9,1% ,0% 33,3%
Bachillerato/
BUP/COU  '° 10 4 0

37,5% 45,5% 40,0% ,0%
Estudios =5 10 6 2
universitarios

47,9% 45,5% 60,0% 66,7%
Estudios de 2 0 0 0
postgrado

8,3% ,0% ,0% ,0%

48 22 10 3
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

De las mujeres socias encuestadas y que ocupan puestos técnicos,
el 60% tienen estudios universitarios y el 40% tiene estudios
de bachillerato, mientras que aquellas que ocupan puestos de
administracién o de secretaria, vemos que el 9,1% de las mujeres
tienen estudios secundarios, el 45,5% tiene estudios de bachillerato
y el otro 45,5% estudios universitarios.

De forma general se puede concluir, que en todas las categorias las
mujeres con estudios universitarios son las mas numerosas.

Otra variable importante para analizar ha sido el salario (tabla 18).
De forma general, podemos afirmar que el 41% de las mujeres socias
encuestadas no superan los 1.000 € mensuales brutos, el 36% se
encuentra entre los 1.001 €y los 1.500 €, el 17% entre 1.501 €y 2.000
€y el 6% gana entre 2.001 € y 4.500 €.

7.2%
32
38,6%
a0
49,4%
4

4,8%
83
100,0%

Perdidos -1

Tabla 18
SALARIO BRUTO MENSUAL

Hasta 500€ 3 3,7
501€-750€ 10 12,3
751€ - 1000€ 20 24,7
1001€ - 1500€ 29 358
1501€ - 2000€ 14 17,3
2001€ - 3000€ 4 4,9
3001€ -4500€ 1 1,2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Hay que tener en cuenta, que en estos datos juega un papel
muy importante el hecho de que estemos hablando de mujeres
empresarias, para las que en muchas ocasiones prima el interés
general de sus empresas y sus trabajadores/as, antes que el suyo
propio. Es decir, que en momentos en los que el volumen de
facturacién de la empresa se ve reducido, ellas son las que optan por
ajustar sus propios salarios a las necesidades del momento, para que
el resto de la empresa pueda seguir funcionando, siendo un hecho
generalizable tanto para mujeres como para hombres.

La relacion entre las responsabilidades asumidas por las empresarias
y el salario percibido no se ajusta en muchas ocasiones a lo que
cabria esperar, si estuviésemos hablando de otro tipo de empresas
que no se encuadre dentro del dmbito de la economia social.
Independientemente de las circunstancias de la produccién,
las socias trabajadoras de las empresas de sociedades laborales
presentan menores diferencias salariales entre los distintos puestos
ocupados dentro de laempresa. Al ser empresas de reducido tamafo,
en la mayoria de los casos la estructura jerdrquica y definicion
departamental queda mucho mas diluida entre los/as trabajadores/
as de la misma, hay mayores niveles de democracia y comunicacion
interna.

6
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En cuanto al tipo de jornada laboral, el 45% de las mujeres socias
trabajadoras encuestadas tienen jornada completa con turno partido,
el 31% tiene jornada completa intensiva, el 16% tiene jornada parcial
de mananay tarde, y el 8% tiene jornada parcial manana (Grafico 22).
Grafico 22
TIPO DE JORNADA LABORAL

EJornada completa turno partido Ejornada completa intensiva

i jornada parcial mafiana y tarde Ejornada parcial mafiana

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

Cuando analizamos la relacidn que puede existir entre el tipo de
jornada de la socia trabajadora y el puesto que ocupa (Tabla 19)
vemos que cuanto mas alto es el escalon jerdrquico ocupado dentro
de la empresa, la jornada laboral es en mayor proporcién a tiempo
completo.

Tabla 19
TIPO DE JORNADA SEGUN PUESTO OCUPADO

Direccion/ Administracion/

X L. P Técnico/a Otro
subdireccion  secretaria

Jornada 21 12 5 3
completa

89,1% 57,1% 50,0% 100,0%
Jornéda 9 5 0
parcial

10,9% 42,9% 50,0% ,0%

46 21 10 3
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
* Relacion estadisticamente significativa al ,046.

5.2.2. Situacién socio-laboral de las mujeres socias
trabajadoras

De los datos extraidos analizamos los siguientes aspectos:
1° Relacion entre el tipo de jornada y el puesto ocupado:

Hay una relaciéon positiva entre el tipo de jornada y el puesto
ocupado, distinguiéndose en dos grandes grupos, las mujeres que
ocupan cargos directivos y de subdireccion se concentran en tipos
de jornada completa, mientras que las mujeres que ocupan puestos
técnicos y de administracién hacen un mayor uso de la jornada
parcial. El 89,1% de las mujeres que ocupan puestos de direccion
/ subdireccién trabajan a jornada completa, frente un 10,9% que
trabajan a jornada parcial.

Una de las principales implicaciones que tiene la ocupacion de un
puesto de direccién y subdireccién para la persona trabajadora es la
mayor inversion de tiempo. Esto requiere otorgar mayor prioridad a
la esfera laboral en detrimento de las esferas personal y familiar.

Este disefio de puesto de trabajo se corresponde con el perfil del

61

76,3%

19

23,8%

80

100,0%
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“breadwinner” que vertebra la estructura patriarcal sobre la que se
asienta nuestro sistema econdémico y social. Segun este modelo,
el padre de familia estd abocado a la consecucién de los recursos
necesarios para poder mantener su nucleo familiar (Croptom, R.
2001). Todos sus esfuerzos y tiempo deben estar orientados a ese
cometido, asi como a la consecucion de prestigio social y estatus que
concede indirectamente a todos aquellos que “dependan” de él.

La mujer en cambio segun este modelo, tiene como funcién principal
adscrita la de proveer de cuidados y educacion a los/as hijos/as y de
crear un ambiente saludable de bienestar psicoldgico para el resto
de miembros que conforman la unidad familiar.

Partiendo de la base de que estos son los mandatos de género socialmente
aceptados, es dificil para las mujeres poder introducirse en las esferas de
toma de decisiones, puesto que para poder hacerlo tienen que adaptarse
alos imperativos de inversiéon de tiempo y cambio de prioridades, o contar
con la corresponsabilidad de la otra parte de la pareja.

No obstante, tal como se recoge en andlisis anteriores, el modelo
econdémico de sociedad laboral parece reducir estos obstaculos en el
acceso, ya que hay un alto porcentaje de mujeres que ocupan cargos
directivos y de subdireccién, no teniendo este hecho implicaciones
en la satisfaccion del deseo, en el caso de que exista, de la mujer
de tener hijos/as. Tal como se aprecia en la grafica, a medida que
descendemos en la escala jerdrquica aumenta la parcialidad de las
jornadas de las socias. En este sentido, cuando hablamos de mujeres
que ocupan los puestos técnicos dentro de la empresa vemos que el
50% estan a jornada parcial y el 50% a jornada completa (Tabla 20).
En lo que se refiere a las mujeres que ocupan puestos de
administracion y secretaria vemos que el porcentaje de aquellas que
estan a jornada completa es superior al de las mujeres que estan a
jornada parcial, siendo para el primer caso un 57,1% y en el segundo
caso un 42,9% (Tabla 20).

Para concluir se puede afirmar que los mayores niveles de parcialidad
se encuentran en el grupo de mujeres que ocupan puestos técnicos

y administrativos, quedando claramente diferenciado esta situacion
con la que disfrutan las mujeres que ocupan puestos de direccidon o
subdireccion.

2° Relacién directa entre tipo de jornada y tenencia de hijos/as

Cuando analizamos la repercusién que el tipo de jornada junto con
la tenencia de hijos/as puede tener sobre el desarrollo profesional de
la mujer empresaria, vemos un dato muy significativo, el 68,3% de las
mujeres que ocupan puestos de direcciéon y subdireccion y trabajan a
jornada completa tienen hijos/as, frente al 80% de estas mujeres que
trabajan a jornada parcial y tiene hijos. Es decir, que de las mujeres
que trabajan a jornada parcial hay una mayor proporcién con hijos/
as, que de mujeres que trabajan a jornada completa.

Igual ocurre cuando nos fijamos en las mujeres que ocupan puestos
de administracion y secretaria. Vemos que el 50% de las que trabajan
a jornada completa tienen hijos/as, frente a un 100% de las que
trabajan a jornada parcial y tienen hijos/as.

Por dltimo, igual que ocurre con los casos anteriores, cuando
hablamos de las mujeres que ocupan puestos técnicos, vemos que el
40% de las que trabajan a jornada completa tienen hijos/as, frente al
100% de las que trabajan a jornada parcial con hijos/as.
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Tabla 20
TIPO DE JORNADA SEGUN PUESTO OCUPADO

Direccion/ Administracién/

. . , Técnico/a Otro
subdireccion  secretaria

;Tiene
usted No 13 6 3 3
hijos?
31,7% 50,0% 60,0% 100,0%
Si 28 6 2 0
68,3% 50,0% 40,0% ,0%
;Tiene
usted No 1 0
hijos?
20,0% ,0%
Si 4 9 5
80,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

No obstante, se puede apreciar como en este tipo de empresas el
hecho de tener o no hijos/as no obstaculiza el acceso de la mujer a
puestos de responsabilidad, ya que mas del 65% de las encuestadas
que ocupan puestos de responsabilidad, tienen descendencia.

Por tanto, habria que diferenciar el impacto que tiene por un lado
la parcialidad de la jornada laboral y por otro la tenencia de hijos/
as o0 no a cargo, ya que la mayor propensién de las mujeres con
hijos/as, independientemente del cargo que ocupan, a hacer uso
de la jornada parcial tiene implicaciones no sélo a nivel de acceso
a puestos superiores, sino también a nivel salarial y de cotizacién a
la seguridad social (El “salario medio anual en la jornada a tiempo
completo superé mas de dos veces a la ganancia media anual a
tiempo parcial”- Encuesta Anual de Estructura Salarial, INE 2009)

3°Tiempo invertido en el trabajo:

Relacionado con el tiempo invertido en el puesto de trabajo, nos
parece relevante prestar atencién al que se invierte y no estd
contemplado dentro del contrato (Grafico 23). El 71% de las socias
trabajadoras encuestadas invierten mas tiempo del estipulado
dentro de su contrato en el desempeiio de su trabajo. Una media de
3 horas y 42 minutos mas a la semana.
Grafico 23
INVERSION DE TIEMPO MAS ALLA DE LA JORNADA LABORAL

E@Si ®No

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Especificando cudles son los puestos de trabajo en los que se invierte
en mayor medida estas horas extras (Tabla 22) podemos afirmar, que
el 85% de mujeres que ocupan puestos de direccidén y/o subdireccion
invierten mas tiempo del convenido, frente al 80% de mujeres que
ocupan puestos técnicos y el 38% de mujeres que ocupan puestos
de administracién.

Es necesario tener presente en todo momento, que las mujeres
encuestadas son socias trabajadoras de las empresas, por lo que en
la mayoria de los casos requerirdn de una mayor inversiéon de tiempo
en el desempeno de su trabajo, como consecuencia del nivel de
implicacién que tienen con su propia empresa. Aquellas mujeres que
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ocupan puesto de direcciéon son las que invierten mayor tiempo en
la empresa mas alla del que le corresponde, comparativamente con
el resto de socias.

Las diferencias de mayor inversiéon de tiempo entre los distintos
puestos ocupados no son excesivas, salvo en el caso de las mujeres
que ocupan puestos administrativos (38%).

Tabla 22
MAYOR INVERSION DE TIEMPO DEL CONTEMPLADO EN EL
CONTRATO LABORAL SEGUN PUESTO OCUPADO

Direccion/ Administracién/
subdireccion  secretaria

Técnico/a Otro

No 7 13 2 1 23
15,2% 61,9% 20,0% 33,3% 28,8%

Si 39 8 8 2 57
84,8% 38,1% 80,0% 66,7% 71,3%

46 21 10 3 80
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
*** Relacion estadisticamente significativa al ,003.

4° Antigtiedad en el mismo puesto de trabajo dentro de la empresa:
Cuando analizamos la antigliedad de la mujer en el mismo puesto de
trabajo observamos que el 43% de las mujeres encuestadas llevan

7 o0 menos anos en el mismo puesto, y el 58% llevan de 8 afos en
adelante (Grafico 24).
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Grafico 24
ANTIGUEDAD EN EL MISMO PUESTO

@ 0236 meses @37 a73 meses 742110 meses
1112147 meses @148y mas meses

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Si atendemos al numero de afos de antigiiedad de las socias
trabajadoras en el mismo puesto vemos cémo las mujeres que
ocupan puestos de direccién y subdireccién son las que tienen
menor antigiiedad en el puesto dentro de la empresa.

A medida que bajamos en la jerarquia laboral nos encontramos
un porcentaje mas elevado de mujeres que alcanzan una mayor
antigiiedad en el mismo puesto de trabajo.

Sin embargo, observamos que el 24% de las mujeres ocupan puestos
de direccién se encuentran en el intervalo de antigliedad de 12 y mas
anos (Tabla 23)
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Tabla 23
ANTIGUEDAD EN EL MISMO PUESTO SEGUN EL PUESTO OCUPADO

Direccion/ Administracién/

X . . Técnico/a Otro
subdireccion  secretaria

0 A 36 MESES 30,4% 19,0% ,0% 33,3%
37 A 73 MESES 21,7% 14,3% 10,0% 33,3%
74 A110 MESES  10,9% 14,3% 50,0% ,0%
111 A 147 MESES ~ 13,0% 19,0% 40,0% 33,3%
148Y MAS MESES  23,9% 33,3% ,0% ,0%

[otal T 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio
*** Relacion estadisticamente significativa al ,055.

5° Experiencia profesional anterior a la constitucién de la sociedad
laboral:

No solo nos interesa conocer la antigiiedad que la mujer tiene en los
diferentes puestos dentro de la empresa laboral, sino también nos
interesa saber cuales han sido los puestos ocupados con anterioridad,
para poder analizar la trayectoria profesional de la misma.

De forma general podemos decir que, con anterioridad, el 32% de
las mujeres encuestadas han ocupado puestos de administracion/
contabilidad, el 17% se ha concentrado en la atencién al cliente y el
10% se situaba en el sector socio-sanitario.

Porotra parte, existe un pequefo porcentaje, el 1% delas encuestadas,
que declaran que su trabajo dentro de la sociedad laboral constituye
su primer puesto de trabajo (la edad de las mujeres que declara ser
ésta su primera ocupacioén se encuentra comprendida entre los 46
a 56 anos), el 3% declara haber ocupado puestos de gerencia con
anterioridad y el 8% afirma haber ocupado el mismo puesto de
trabajo con anterioridad (Gréfico 25).

23,8%

18,8%
16,3%

18,8%
22,5%
100,0%

Grafico 25
PUESTOS OCUPADOS CON ANTERIORIDAD

W Atencion al cliente W Sector socio-sanitario ® Disefio grafico ® Educacién
W Administracion / Contabilidad ™ Secretaria ® Medios de comunicacién ® Orientacion laboral
Ninguna = Misma funcién = Ingeniero Obras publicas Direccién/Gerencia

Estudiante

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Siguiendo con el mismo anélisis y centrdndonos en esta ocasion,
no en el puesto ocupado, sino en el sector de actividad en el que
han trabajado con anterioridad, podemos apreciar que las mujeres
se han concentrado en mayor medida en el sector de actividades
administrativas (29%), educacion (26%), hosteleria (22%) y comercio
al por mayor y al por menor (21%).

Basandonos en otros estudios (Encuesta Anual de Estructura Salarial,
INE 2009) podemos concluir que existe una tendencia a que las
mujeres se concentren en aquellos sectores en los que el salario
medio anual es considerablemente menor, en los que el crecimiento
econémico que los mismos experimentan estd por debajo de la
media estatal, sectores, ademds, en los que las mujeres siguen
ganando salarios inferiores al de los hombres.

6° Percepcion de las mujeres socias trabajadoras sobre su situacion
laboral y factores que puedan producir bienestar personal en el

trabajo:

Cuando analizamos cual es la percepcién que las mujeres tienen de
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su situacion profesional y el nivel de satisfaccién del que disfrutan
con la misma, encontramos que el 82% de las mujeres encuestadas
tienen la creencia de que su situacién laboral ha mejorado, siendo
principalmente las que poseen estudios secundarios (100%) y
universitarios (95%) las que asi lo consideran.

Por el contrario, las que poseen estudios de postgrado son las que
perciben mas negativamente su situacion laboral (el 50% de las
encuestadas considera que no ha mejorado su situacion laboral)
(Grafico 26).
Grafico 26
PERCEPCION DE LA SITUACION LABORAL SEGUN NIVEL DE
ESTUDIOS

94.90%

100%
90%

50,00% 50,00%

Estudios secundarios Bachillerato/BUP/COU Estudios universitarios Estudios de postgrado

ESi WNo

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
** Relacion estadisticamente significativa al ,004.

No obstante cuando éstas puntian numéricamente la satisfaccion

que sienten con dicha situaciéon laboral los resultados son los

siguientes:

+  ElI50,7% la puntta con un notable (7/8) y

« El 33% la valora con un sobresaliente (9/10), es decir estan
plenamente satisfechas con la situacion profesional en la que se
encuentran.

«  EI16,5% de las mujeres encuestadas punttan con un aprobado
(6 o menos) el sentimiento de satisfaccion que tienen con su
situacion profesional.

Ante estos niveles de satisfaccién que presentan las mujeres encuestadas,
nos interesa conocer cudles son los diferentes factores que influyen
en la consecucion de éstos y las razones que esgrimen para elegir el
autoempleo como férmula de insercién laboral (Gréafico 27).

De forma general, y tomando como puntuacién de referencia en
una escala del 0-5, el 5 como el valor mas alto, vemos que uno de
los principales motivos que lleva a las mujeres a hacerse socias de
una empresa laboral, o a poner en marcha una idea de negocio es la
flexibilidad horaria, que le permite compatibilizar la vida laboral con
la personal y familiar. El 54,4% de las mujeres encuestadas sefalan
esta razén como la mas importante.

En segundo lugar, nos encontramos la necesidad de crear el propio
puesto de trabajo, siendo el 48% las mujeres que la consideran como
la razén principal.

El 44,3% de las mujeres esgrimen la razén del disfrute de libertad,
independencia y autonomia como la mas importante para la toma
de decision de constituir una empresa laboral.

De igual forma, para el 35,4% de las mujeres la principal razén
es el aprovechamiento de una idea de negocio y para el 32,90%
de mujeres es una cuestion de vocacion profesional. El 27,80% de
mujeres socias trabajadoras contintian la puesta en marcha de una
empresa familiar, y por ultimo para el 24,10% de mujeres se trata de
una cuestién econdémica.

Con este orden de jerarquia se pone de manifiesto la consonancia
que existe entre las motivaciones de las mujeres emprendedoras y
los valores de las empresas que constituyen. Se hace patente que a
pesar de que la consecucién de ganancias es el principio generador
de toda idea de negocio, en este tipo de empresas (Sociedades
Laborales) y las socias que las componen, no se convierte en el valor
por excelencia, en base al cual gira el resto de necesidades de la
empresa y las personas que la forman.

Por otra parte, también se evidencia cémo las empresas de economia
social ofrecen mejor estructura de oportunidades a las socias
trabajadoras, para poder compatibilizar la vida laboral y familiar,
ya que es la razdn mas importante por la cual las mujeres toman la
decision de embarcarse en la nueva idea de negocio.
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Grafico 27 "°
MOTIVACION PARA SER SOCIA TRABAJADORA

Ganar dinero

Generar empresa familiar

Por vocacion

Aprovechamiento de una oportunidad de negocio
(oportunidad para innovar y producir un nuevo...

Disfrutar de independencia, libertad y autonomia

Necesidad de crear el propio puesto de trabajo ante
lafalta de otras alternativas laborales

Flexibilidad laboral que me permite compatibilizar mi

. " 4,40%
vida personal y familiar con la laboral

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

De igual forma podemos decir, que las mujeres que tienen hijos/
as frente a las que no los/as tienen, son las que mas valoran como
motivacion principal para convertirse en socias de la empresa dos
aspectos: ganar dinero (un 28% de las mujeres con hijos/as frente a
un 15% de mujeres que no los/as tienen) y la flexibilidad horaria (el
66% de las que tienen hijos/as frente a un 31% de mujeres que no
tienen) (Gréfico 28 y 29).

10 Se trata de una pregunta multi-respuesta por lo que el porcentaje para cada

opcién de respuesta se basa en un 100%.

Grafico 28
GRADO IMPORTANCIA FACTOR ECONOMICO SEGUN N° HIJOS/AS

5
28,30%
4
22,60%
3 46,20%
2
1
11,30%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
E@No WSi

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
**Relacion estadisticamente significativa al ,007.

Grafico 29
GRADO IMPORTANCIA FLEXIBILIDAD LABORAL SEGUN N° HIJOS/AS

5
66,00%
4
0
3 30,80%
2
1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

W No WSi

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
**Relacion estadisticamente significativa al ,004.
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En resumen, cuando analizamos los diferentes factores que pueden

producir bienestar personal en el trabajo y motivar a la persona

trabajadora en el desempefo satisfactorio de sus funciones
profesionales, vemos que los mas importantes para las socias

trabajadoras encuestadas son los siguientes (Grafico 30):

+ El 52% de las mujeres encuestadas consideran que el mas
importante para ellas es el sentimiento de pertenencia a la
empresa.

« El 443% de las mujeres encuestadas consideran que es la
existencia de medidas de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

«  ElI39,2% de las mujeres consideran que el mas importante es el
reconocimiento del trabajo bien hecho.

«  EI38% de las mujeres consideran que son: el desarrollo personal
y profesional, asi como la satisfaccion y la sensacion de logro.

«  EI33% considera que es el control y autonomia en el trabajo.

«  EI31,6% considera las buenas condiciones de trabajo.

Como hemos senalado anteriormente, el nivel retributivo es el factor

que menor motivacién y satisfaccion produce en las socias de la

empresa. Este hecho se relaciona con los principios rectores que
inspiran a las empresas de economia social entre los que se asume la
primacia de la persona por encima del capital.
Grafico 30
FACTOR PRINCIPAL
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio

5.2.3. Medidas de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal mas utilizadas por las mujeres socias
trabajadoras de las empresas laborales a lo largo de su
vida profesional

En este punto se hace necesario especificar, que la informacion
detallada hace referencia al compendio de la experiencia laboral
de la mujer, y no solo al momento en el que toma la decisién de ser
empresaria. Se adopta esta perspectiva con la intenciéon de poder
hacer un anélisis longitudinal de la trayectoria laboral de la actual
socia trabajadora, viendo de qué sectores proviene, qué factores le
ha llevado a tomar la decision de emprender una idea de negocio,
asi como los problemas a los que ha hecho frente y las medidas y
recursos utilizados para solventarlos.
Teniendo en cuenta que un alto porcentaje de mujeres (44,3%;
grafico 30) senalan como factor mas importante para ser empresaria
la flexibilidad laboral, como medio para conciliar la vida personal,
familiar y laboral, a continuaciéon analizamos de forma especifica
cuales son las medidas de conciliacién mas utilizadas por éstas a lo
largo de sus vidas laborales (Grafico 31).

Grafico 31

MEDIDAS DE CONCILIACION UTILIZADAS POR LAS SOCIAS
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
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De esta forma podemos afirmar, que mas de la mitad de las mujeres
encuestadas no han recurrido a ninguna medida de conciliacion
(57%), de las cuales el 55,6% tienen hijos/as y el 44,4% no tienen. Es
decir, pese a la tesis que sostienen el empresariado y la sociedad en
general de que las mujeres que comienzan a trabajar, estando en
edad fértil y que finalmente tienen descendencia, son mas tendentes
al absentismo laboral y dificultades que menoscaban el rendimiento
de la trabajadora, con estos datos observamos como mas de la mitad
de mujeres que no usan medidas de conciliacion tienen hijos/as,
por lo que la relaciéon entre maternidad y peticién a la empresa de
concesiones laborales en este caso no se ve tan clara.

A pesar de ello, no podemos dejar de decir, que de las que si han
recurrido a medidas de conciliacién, mas del 80% tienen hijos/as
(Gréfico 32).

Grafico 32
MUJERES CON HIJOS/NO USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION

55,60%
No he recurrido a ninguna medida de

conciliacion
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EiSitiene hijos W No tiene hijos

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
* Relacién estadisticamente significativa al ,011.

De forma general las medidas de conciliacién mas utilizadas por
las mujeres encuestadas son la flexibilidad horaria, la reduccién de
jornada laboral y las excedencias.
El 31,6% de las mujeres encuestadas hacen uso de la flexibilidad en
el tiempo. De este porcentaje el 76% tienen hijos/as frente a un 24%
de mujeres que no tienen. (Gréfico 33).
Al igual que ocurre en el caso anterior, pese a que de las mujeres
encuestadas que si han recurrido a esta medida, la gran mayoria son
mujeres con hijos/as, de las que no han hecho uso el 63% tienen
hijos/as. Lo que vuelve a poner de manifiesto que el hecho de tener
hijos/as no estd directamente relacionado con hacer uso de ciertas
medidas de conciliacién que tengan impacto sobre la distribucién
del tiempo de trabajo.

Grafico 33

USO DE LA FLEXIBILIDAD EN EL TIEMPO
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Por otra parte, el 15,2% de socias trabajadoras hacen uso de la reducciéon de
jornada, el mismo porcentaje de socias que hacen uso de las excedencias
como medida de conciliacidn. En este punto es necesario sefalar la fuerte
relacién existente entre la solicitud de reduccién de jornada y la tenencia
de hijos/as (Tabla 24). Igual ocurre en el caso de las excedencias, es decir, el
total de mujeres que hacen uso de esta medida tienen hijos/as.
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Tabla 24
RELACION ENTRE EL USO DE LA REDUCCION DE JORNADA Y TENER
HIJOS A CARGO

_ Correlacion de Pearson ,296(*%)

Sig. (bilateral) 0,008
N 79

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resto de medidas de conciliacién presentan porcentajes
testimoniales, por lo que puede afirmarse que las anteriormente
comentadas son las mas utilizadas por las mujeres empresarias a
lo largo de sus vidas laborales. No obstante, sefialar que el 5,1% de
las mujeres encuestadas hacen uso de medidas de flexibilidad en el
espacio (Teletrabajo), el 3.8% de servicios para el cuidado de hijos/as
y personas mayores y el resto de medidas presentan, para cada una
de ellas tan sélo un 1,3% (Véase Grafico 31).

Otros factores que pueden influir en la solicitud por parte de las
mujeres, de una u otra medida son: el nivel de estudios, el estado
civil y el salario bruto mensual. En este sentido, observamos cémo
las Unicas mujeres que han solicitado excedencia laboral a lo largo
de su vida laboral, como medida de conciliacién, son aquellas que
poseen estudios de postgrado (Grafico 34). De igual forma, de las
mujeres que hacen uso de esta medida la totalidad se encuentra en
el intervalo salarial de entre 2001 € y 3000 € (Grafico 35).

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, vemos cémo las
mujeres que tenfan mayores niveles de estudio eran las que ocupaban
en mayor porcentaje puestos de direccién y la que tenian un salario
mas elevado, por lo que se puede afirmar, que son las mujeres con
una mejor situacién laboral las que han hecho uso de medidas de
conciliacién de este tipo.
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Grafico 34
USO DE EXCEDENCIAS SEGUN NIVEL DE ESTUDIOS
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio
** Relacidn estadisticamente significativa al,000

Grafico 35
SOLICITUD DE EXCEDENCIAS SEGUN SALARIO
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
** Relacién estadisticamente significativa al ,004.
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Como podemos ver, la excedencia laboral ha sido una de las medidas
de conciliacidn utilizadas a lo largo de la vida laboral de las mujeres
que ahora son socias trabajadoras de su propia empresa. Como
hemos reiterado en otras ocasiones, no hay que perder de vista que la
excedencia es una de las medidas de conciliacién mas controvertida,
por la repercusion indirecta que tiene sobre la continuidad de la
trabajadora dentro del mercado laboral. Limita las posibilidades
de desarrollo profesional de la socia trabajadora, puesto que el
tiempo que la mujer pasa fuera de la empresa, es tiempo que lleva
en desventaja con sus companeras/os socios/as, en aspectos tales
como la formacién y actualizacion de especificidades requeridas
en su trabajo y necesarias para la consolidacién y competitividad
profesional, ademas de un desacople a nivel de comunicacion
informal (Perello, T., 2009).

Centrando nuestra atencién en las mujeres solteras y casadas, siendo
éstos los estados civiles que alcanzan mayores porcentajes, vemos
que presentan divergencias importantes en lo que se refiere a la
solicitud de reduccién de jornada. Podemos decir que més del 80%
de las mujeres que han solicitado la reduccién de jornada a lo largo
de su vida laboral estan casadas, frente a un 0% que han solicitado
reduccién de jornada y estan solteras.

De las que no hacen uso de reduccién de jornada como medida
de conciliacién tenemos que el porcentaje de casadas vuelve a
ser superior al de solteras (55, 2% para el primer caso, frente a un
32,80%), (Grafico 36).

Grafico 36
REDUCCION DE JORNADA SEGUN ESTADO CIVIL

Divorciada
6,00%
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i Sisolicita reduccion de jornada @ No solicita reduccién de jornada

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
* Relacién estadisticamente significativa al ,020.

Es necesario saber que las mujeres casadas son las que invierten
mayor numero de horas en el trabajo no remunerado. Con la aparicion
del/la primer/a hijo/a el aumento en nimero de horas de trabajo
doméstico y de cuidado no es significativo, si lo comparamos con
el aumento que experimentan cuando pasan del estado de solteria
o independencia al de convivencia o unién con la pareja. (Galvez,
L., Rodriguez, P, Dominguez, M., 2010). Este hecho incide sobre la
mayor frecuencia con la que la mujer casada frente a la soltera solicita
la reduccién de jornada.

Con el fin de ver si hay diferencias entre las medidas priorizadas por
las socias trabajadoras a lo largo de su vida laboral, analizamos los
siguientes resultados (Grafico 37). Por orden de mayor importancia
a menor, las medidas que alcanzan porcentajes superiores son: la
flexibilidad en el tiempo (47%), las excedencias (33%), la flexibilidad
en el espacio (teletrabajo) (28%), asi como el servicio para el cuidado
de hijos/as y personas mayores (25,3%), que alcanzan porcentajes
superiores al 25%.

Se pone de manifiesto como la gestidon del tiempo se convierte en
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el elemento principal para la conciliacion laboral, personal y familiar,
tanto desde el punto de vista de las mujeres socias trabajadoras,
como desde las empresas que las ponen en marcha.
Grafico 37
MEDIDAS DE CONCILIACION MAS VALORADAS POR LAS MUJERES
SOCIAS TRABAJADORAS

WiFlexibilidad en el tiempo W Excedencias
ilexibilidad en el espacio  Servicios para el cuidado de hijos/as pequefios/as y/o ancianos/as
wAdaptaciones deltrabajo  Apoyo o asesoramiento personal

iServicio de asesoramiento y apoyo profesional H Beneficios sociales

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio

Por otra parte, partiendo del conocimiento de que la mujer atiende
las exigencias del desempefio de dos roles, en multitud de ocasiones
incompatibles, analizamos si estas dobles exigencias le han
supuesto en algin momento de su carrera profesional, anterior al
que se encuentra en la actualidad, algun cambio que modifique las
condiciones laborales de las que disfrutaba.

Los resultados obtenidos nos informan de que el 19% de las mujeres
encuestadas se han visto con la necesidad de solicitar algun tipo de
cambio (reduccion de jornada, abandono del trabajo, etc.). De este
porcentaje el 93,30% tiene hijos/as a cargo (Grafico 38), ocupando
la mayoria puestos técnicos o de administracion (44,4% y 28,6%
respectivamente) (Grafico 39).

Es decir, que las mujeres que solicitan modificar sus condiciones
laborales responden fundamentalmente al perfil de mujeres
con hijos/as y que ocupan los puestos mas bajos de la jerarquia
empresarial.

Grafico 38
MODIFICACION DE CONDICIONES LABORALES SEGUN LA TENENCIA
DE HJOS
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio
*Relacién estadisticamente significativa al ,013.

Grafico 39
MODIFICACION DE CONDICIONES LABORALES SEGUN PUESTO
OCUPADO
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
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Las consecuencias que estos cambios laborales han podido tener para
las mujeres que lo han solicitado, lo encontramos entre dificultades
para afianzarse en el puesto o promocionar (el 46% de mujeres
que han solicitado algin cambio se han visto perjudicadas en este
sentido), asi como dificultades para la reincorporacién al mercado de
trabajo, en el caso de que el cambio hubiera supuesto el abandono
de éste (13,3% de las mujeres que han solicitado algun cambio se ven
afectadas en este sentido).

De las mujeres que han solicitado algin cambio en las condiciones
de trabajo, que les ha supuesto el abandono del mercado laboral, asi
como dificultades posteriores para reincorporarse a dicho mercado,
observamos que el 66,7% de éstas ocupan puestos de direccién o
gerencia. Es el Unico puesto en el que se manifiestan estos obstaculos.
Estos analisis refuerzan una vez mas por una parte, lo perjudicial que
es para la mujer desligarse del mercado laboral y sobre todo cuando
ésta ocupa algun puesto de responsabilidad, puesto que como
hemos comentado con anterioridad, la no presencia continuada en
el contexto laboral conlleva al retraso del desarrollo y actualizacion
laboral de la mujer, asi como a que las redes laborales de la misma
se hagan cada vez mas laxas, perdiendo cualquier capacidad de
influencia o toma de decision a nivel micro o macro (Perelld, T., 2009).
Por otra parte, se pone de manifiesto las trabas que tiene la mujer para
poder compaginar el desempefio de un puesto de responsabilidad
y las exigencias que pueda tener la vida personal y familiar, sobre
todo cuando ésta no tiene el apoyo de la otra parte de la pareja que
permita hacer un reparto equitativo de responsabilidades, teniendo
en cuenta, como ya sefialamos anteriormente, que los modelos de
gestién mas masculinizados son los que mas perjudican a las mujeres
a la hora de poder compatibilizar la vida laboral, personal y familiar.
Otras evidencias de como los estereotipos de género, que asignan
a la mujer el desempefio de las funciones reproductoras, dificultan
la incorporacion y el mantenimiento de ésta dentro del mercado de
trabajo, las observamos en los siguientes analisis. En este sentido,
podemos ver que el 21,5% de las mujeres encuestadas han tenido
que rechazar algun puesto de trabajo por cuestiones familiares.
De este porcentaje son las mujeres divorciadas (50% de éstas) y las

mujeres casadas (32% de las mismas) las que en algin momento
de su trayectoria laboral han rechazado un puesto de trabajo por
motivos personales (Grafico 40). Ademas del estado civil, otro rasgo
que caracteriza a las mujeres que se han visto inmersas en esta
situacion, es el hecho de tener responsabilidades familiares, siendo
el 94,10% de las mujeres que han tenido que rechazar un puesto de
trabajo a lo largo de sus vidas laborales las que tienen hijos/as y el
29,4% las que tienen personas mayores a su cargo (Grafico 41 y 42).
Grafico 40
RECHAZO DE UN PUESTO DE TRABAJO SEGUN ESTADO CIVIL
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
* Relacién estadisticamente significativa al ,013.
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Grafico 41
RECHAZO DE UN PUESTO DE TRABAJO SEGUN HIJOS A CARGO
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
*** Relacion estadisticamente significativa al ,005.

Grafico 42
RECHAZO DE UN PUESTO DE TRABAJO SEGUN PERSONAS MAYORES
A CARGO
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos del estudio
* Relacién estadisticamente significativa al ,033.

Estos datos ponen de manifiesto el peso que tiene sobre la mujer
trabajadora la estructura familiar. En la mayoria de los casos son
ellas las que la sostienen, como consecuencia de una falta de
prevision de servicios por parte del estado, asi como por la falta
de corresponsabilidad del resto de miembros de la unidad de
convivencia.

5.2.4 Participacion en la toma de decisiones de laempresa

Una vez analizada la situacién socio-laboral en la que se encuentran
las mujeres y los obstaculos a los que se enfrentan en el desarrollo
de su carrera profesional, y teniendo presente que las mujeres que
ocupan cargos de direccion y subdireccion suponen el 58% de las
encuestadas, a continuacion estudiaremos los factores que ellas
consideran mas importantes para el acceso a estos puestos de
responsabilidad. En primer lugar, las mujeres socias trabajadoras
sefialan como el factores mas importantes para ocupar puestos
de responsabilidad: la capacidad de trabajo (43%), la cualificacion
profesional (23%) y las redes sociales que posean (20,3%). En ultimo
lugar quedan la creatividad e imaginacién (8%) y las dotes de
liderazgo (4%) (Grafico 43).
Grafico 43
CARACTERISTICAS PARA EL ACCESO AL PUESTO DE TRABAJO
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio
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A pesar de que el 58% de las mujeres encuestadas, tal como hemos
comentado anteriormente, ocupen puestos de responsabilidad,
se detectan elementos que obstaculizan el desempefno de las
funciones adscritas a estos puestos. En este sentido la dificultad para
la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral es uno de los
problemas que refieren mas recurrentemente, el 48% de las mujeres
afirman tener problemas de este tipo en el desempeio de su trabajo
(véase grafico 45), de las cuales el 80% tienen hijos/as frente a un 20%
gue no tienen (Grafico 44).
Grafico 44
TIEMPO EXTRA EN EL TRABAJO/TENENCIA DE HJOS

Problemas de conciliacién por una 80,00%
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos recogidos del estudio
* Relacién estadisticamente significativa al ,037.

El segundo de los problemas que obstaculiza el desempefio de
las funciones adscritas a su puesto es la dificultad para obtener la
credibilidad y confianza de su clientela (27,4%). Lo mas significativo
es que casi un 10% de mujeres afirman tener dificultades con la falta
de credibilidad de sus companieros/as hacia su trabajo. Sin embargo,
sigue siendo el exceso de inversién de tiempo en el ambito laboral el
que supone para el 47,9% de las mujeres el principal obstaculo en el
desarrollo de sus funciones (Grafico 45).

Grafico 45
OBSTACULOS PARA DESEMPENAR LAS FUNCIONES ADSCRITAS AL
PUESTO
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos del estudio

Una de las ideas que se aprecia transversalmente a lo largo del
presente estudio, y que podemos extraer como conclusién, es que el
entorno de la economia social parece facilitar el acceso de la mujer
a puestos de responsabilidad y la participacién de ésta en la toma
de decisiones, pero a pesar de ello uno de los principales problemas
que trasciende al ambito empresarial son las responsabilidades y
la incompatibilidad que esto presenta con el disefio de puestos de
responsabilidad. Esto hace necesario seguir trabajando en la linea de
la sensibilizacion y la eliminacion de estereotipos dentro de la cultura
empresarial y social.
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6. CONCLUSIONES Y

PROSPECTIVAS

A la luz de los resultados obtenidos se puede hablar de algunas
tendencias que arrojan informacion sobre las hipotesis de trabajo de
las que partiamos en un inicio:

1. La “Sociedad Laboral” como entidad de economia social,
disminuye los obstaculos a los que se enfrentan las mujeres
en su incorporacion, promocién y empoderamiento dentro del
mercado de trabajo.

2. Impacto de la presencia de la mujer en la gestién empresarial de
las sociedades laborales. Es decir, vinculo entre la representacién
de la mujer y el caracter y estructura de las sociedades laborales.

3. Papel de la representacién de la mujer dentro de la empresa.

De esta forma podemos comenzar diciendo, que las empresas de
economia social, y mas concretamente las sociedades laborales, en
un primer momento se plantean como una alternativa vélida a la
situacién de desempleo y de agotamiento de la economia tradicional
a la que estamos asistiendo.

Tal como se refleja en el informe, es a partir de una situacion de crisis
econémica mundial cuando se experimenta un mayor crecimiento
de empresas recogidas dentro de esta formula juridica, la sociedad
laboral (a partir del ano 2007), demostrandose no solo la capacidad de
generacién de capital sino de riqueza econémica y social, generando
empleos estables y de calidad, tal como se aprecia en los porcentajes
recogidos sobre el movimiento de la plantilla a lo largo de los afios,
concretamente en lo que se refiere al aumento de las personas socias
trabajadoras de las empresas encuestadas. Para el periodo de 2007-
2011, el 56% de empresas aumentan la plantilla frente a un 44% que
la disminuyen.

No podemos dejar de lado, que el tejido empresarial del que
hablamos esta en un alto porcentaje, constituido por pequefas y
microempresas, que se concentran fundamentalmente en el sector
terciario, siendo a su vez este en el que se aglutinan las empresas que
estan conformadas exclusivamente por mujeres.

Es el sector servicios el que mdas se expande en economias
desarrolladas, siendo el mercado de mas facil acceso para las mujeres,
en el que se concentran las actividades econémicas relacionadas con
la prolongaciéon del rol de cuidado, aquellas en las que hay mayor
densidad empresarial femenina. No obstante, no podemos obviar
que es el sector en el que se ubican también la mayor parte del tejido
empresarial en general.

Las ventajas e inconvenientes que esta incursion de las mujeres en
el sector servicios puede tener son, por un lado, el acceso a un gran
abanico de posibilidades laborales, ya que es uno de los sectores mas
heterogéneo y diversificado. Por otro lado, este sector se subdivide a
su vez en actividades de servicios sociales, servicios de distribucion,
servicios a las empresas y servicios al consumidor, concentrandose
las mujeres en el primero y tercero, siendo éstos los menos valorados
social y econémicamente.

A pesar de que este tipo de empresas tienen unas perspectivas
comerciales mas localistas, cerca de un 10% de las encuestadas
tienen actividad comercial a nivel internacional, dentro de las cuales
destacan las empresas extremenas y las castellanoleonesas.

El comercio a nivel internacional esta en manos fundamentalmente
de empresas en las que participan tanto hombres como mujeres, pero
cuando atendemos a aquellas empresas formadas sélo por personas
de un mismos sexo observamos, como las empresas s6lo de hombres
tienen una mayor tendencia al comercio internacional (19%) frente
a las de sélo mujeres donde los niveles de internacionalizacién son
mas bajos (4,8%).

Llegados a este punto, se hace necesario saber quiénes son las
personas que forman las empresas laborales. De manera general,
éstas estan formadas tanto por hombres como por mujeres (83%),
pero existe un pequeno porcentaje en las que sélo hay presencia de
hombres o sélo de mujeres. Cuando atendemos a este dato, vemos
que las de hombres son mas numerosas que las de mujeres (14%
frente a un 3%), siendo la brecha igual a 11 puntos porcentuales.
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Si desagregamos la presencia de la mujer dentro de la empresa
podemos analizar tres situaciones diferenciadas, el analisis segregado
por sexo de las personas que constituyeron o fundaron la empresa,
las que son socias trabajadoras y las que son trabajadoras. En los tres
casos hay mayor nimero de empresas en las que sélo hay presencia
de hombres frente a las que sélo hay presencia de mujeres, siendo
la brecha mayor en el caso de las personas socias trabajadoras
de las empresas (28,7% mas de empresas donde solo hay socios
trabajadores).

En definitiva, se puede decir, que hay una media dentro de laempresa
de 2.33 hombres fundadores frente a 1.31 mujeres y de 1.72 socios
trabajadores frente a 0.90 socias trabajadores de media. Por ultimo,
en el caso de las personas trabajadoras existe una media de 1.35
trabajadores dentro de la empresa frente a 0.96 trabajadoras.

Esta diferencia entre la presencia de hombres y mujeres sienta
las bases sobre la cultura de la division sexual del trabajo, segun
la cual cada uno de los sexos deberia especializarse en aquella
(Dema Moreno, S. 2003) actividad en la que obtiene mayor ventaja
comparativa, es decir mejores resultados, siendo éstas para la mujer
las funciones reproductivas y correspondientes a la esfera privada.
Por el contrario, el hombre debe especializarse en el desarrollo de un
trabajo “productivo’, ya que siempre obtendrd mejores condiciones
laborales que la mujer. Esto, definitivamente, se traduce en una
menor presencia de mujeres en el dmbito empresarial, que es lo que
apreciamos en el parrafo anterior.

A pesar de todo, resaltamos que:
1. Las mujeres estan presentes en el 60,4% de las empresas
estudiadas, en calidad de socia trabajadora.
2. Las mujeres trabajadoras estan presentes en el 68% de las

empresas encuestadas.

Analizando los datos segun las Comunidades Auténomas que han

participado en el estudio, vemos como en el caso de Andalucia y
Castilla y ledn la media de socias fundadoras estd por encima de la
media de la muestra. En lo que se refiere a socias trabajadoras es
Murcia la que queda por encima y cuando hablamos de trabajadoras
vuelve a ser Andalucia y Murcia las que superan la media total. La
Comunidad Auténoma donde existe mayor distancia entre la media
de mujeres fundadoras y hombres fundadores de las empresas
encuestadas es la regién de Murcia, con una diferencia de 1,49
puntos, siendo Andalucia aquella en la que existe menor distancia
(0,75 puntos).

Delas empresas estudiadas de cada Comunidad Auténoma, podemos
decir que donde existe menos diferencia en cuanto a la presencia
de socios trabajadores y socias trabajadoras en las empresas son las
regiones de Castillay Leén y Extremadura, ocurriendo lo mismo en el
caso de las personas trabajadoras, en el cual la media de trabajadoras
es superior a la de trabajadores.

Un elemento que puede repercutir sobre la presencia de la mujer
empresaria es el tamano de la empresa de la que forma parte, de esta
forma podemos llegar a la conclusion que a mayor tamafo mayor
es la distancia existente entre la presencia femenina y la masculina
en la empresa. Es decir, que las empresas cuanto mas pequefas mas
igualitarias.

Por otra parte, también se puede afirmar que cuanto mas
responsabilidad tiene el puesto que se ocupa, mayor es la presencia
de hombres que de mujeres y en consecuencia, mayor es la distancia
entre ambos.

Siguiendo el recorrido por los obstaculos que pueden ralentizar el
desarrollo profesional de las empresarias, no podemos dejar de
hablar del volumen de facturacién de las empresas laborales. En
este sentido se comprueba cémo al tratarse de micro y pequefas
empresas fundamentalmente, los limites de facturacién anual entre
los que se mueven éstas no superan los 300.000€, siendo el 68%
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de las empresas las que declaran tener estos niveles de facturaciéon
anuales.

A pesar de ello, cuando desagregamos las empresas en funcién del
sexo de la composicion de la misma, vemos que las empresas sélo
de mujeres se localizan todas en este intervalo de facturacion, en
este caso el mas bajo, mientras que las empresas formadas sélo por
hombres traspasan estos limites (el 6,5% de las empresas formadas
s6lo por hombres tienen un volumen de facturacién de 1.200.000
€ anual media). De igual forma aquellas empresas formadas tanto
por hombres como por mujeres también tienen una representacién
testimonial dentro de este intervalo de facturacién (el 7,4% de
empresas mixtas tienen un volumen medio de facturacién de
1.200.000€).

Cuando hablamos de importes econdémicos, no sélo hay diferencias
entre empresas de hombres y mujeres en lo que se refiere al volumen
de facturacion de la misma, sino también en la inyeccion econdmica
que estas reciben del exterior. Nos referimos a la recepcién de créditos
procedentes de entidades bancarias. En este sentido, vuelven a
ser las empresas constituidas sélo por hombres las que reciben en
mayor medida los créditos bancarios que las mujeres (un 10,4% mas).
Cuando analizamos los motivos que pueden provocar esta diferencia
en algo que inicialmente parece neutro, vemos cémo son de nuevo
los estereotipos, que parten de la concepcién de que las mujeres
tienen asociadas unas caracteristicas no acordes o funcionales para
el desempeino de una actividad empresarial, a pesar de que a lo
largo de multiples investigaciones se haya llegado a la conclusién de
que el rol de amas de casa que tienen socialmente asignado, les ha
desarrollado una alta capacidad de gestién que puede trasladarse
perfectamente al dmbito econémico (Toribio, M. R., 2001).

Otro de los factores que influyen en esta falta de credibilidad esta
relacionado con que en la mayoria de los casos, la mujer tiene menor
acceso a la propiedad, requisito indispensable para la concesién de
una linea crediticia. “La exigencia de garantias es considerada una

gran limitaciéon. Las instituciones financieras tradicionales solicitan
garantias para asegurar la confiabilidad y estabilidad financiera
del prestatario y asi reducen los costos de transaccion. Entre estas
garantias tradicionales destacan bienes de los que claramente las
mujeres no disponen, pues su principal activo es su “propio trabajo”
De este modo, las instituciones financieras introducen mayores
obstaculos a las mujeres para acceder al crédito (Zuiiga, M., 2004)".
Esto sumado a factores derivados del mandato de género, que
identifica a la mujer con el ambito privado, son los que pesan sobre
el menor acceso de la mujer al crédito.

Se ha constatado con anterioridad que la presencia de la mujer es
menor a la del hombre dentro de las empresas encuestadas, a pesar
de ello los analisis ponen de manifiesto que cuanto mayor es el peso
de las mujeres dentro de la empresa mayor es la propensioén a la
contratacién femenina.

El empresariado, en general, impregna el funcionamiento de sus
empresas con sus prejuicios, valores y creencias. En base a esto
ponen de manifiesto la preferencia a trabajar e interactuar con las
personas similares tanto actitudinalmente como demograficamente
(Cox, 1993, en Lupano M., 2008). Si en una empresa hay mayoria
de mujeres y las decisiones se toman en base a las preferencias de
este grupo, se incurrird en una discriminacién positiva en lo que
respecta a los procesos de incorporacion de personal y seleccién.
Se hace necesario por tanto, fomentar la presencia de las mujeres
tanto en las empresas como en aquellos puestos en los que tengan
capacidad de decision y de influencia, para poder contrarrestar el
sesgo androcéntrico instaurado en el ambito social y econémico de
nuestra sociedad.

En la misma linea comprobamos que a pesar de que hay mayor
numero de hombres que han promocionado en el ultimo afio que
de mujeres, en aquellas empresas en las que el peso de las socias
trabajadoras es mayor se fomenta la promociéon de mujeres dentro
de estas.
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Teniendo en cuenta que la formaciéon es uno de los factores que
mas repercusién tiene sobre las posibilidades de promocién de las
personas trabajadoras y partiendo del conocimiento que tenemos de
que mas del 90% de las empresas encuestadas imparten formacién
continua a sus trabajadores/as. Podemos afirmar también que son las
empresas de mujeres las que hacen mayor hincapié en este aspecto,
siendo el 100% de las empresas encuestadas formadas por mujeres
las que fomentan la formacién continua dentro de sus empresas.

Pero no sélo hemos analizado este aspecto desde el punto de vista
porcentual, sino también cualitativo, es decir, como y cudndo se pone
en marcha la formacién continua en las empresas estudiadas. En este
sentido mas del 80% de las empresas la imparten en horario laboral o
combinado (laboral/no laboral). No obstante, debemos decir que de
las empresas encuestadas el 12% imparten la formacién en horario
libre.

En otro sentido, debemos resaltar que las mujeres que deciden
ingresar al mundo laboral se encuentran con un universo
masculinizado, cuya principal exigencia es la dedicacion casi exclusiva
al desempenio de su trabajo ( Maite, S.; Ester, B, Ramos, A,
Carlos, C., 2002). Esta poca flexibilidad temporal pone de manifiesto
un problema fundamental. La necesidad de cambiar las estrategias
empresariales claramente masculinizadas, de forma que les permita
una mayor corresponsabilidad con el nucleo familiar y, que pasa en
ultima instancia, por un cambio de la estrategia empresarial y una
mayor flexibilidad para todos, hombres y mujeres.

Observando el comportamiento de las empresas encuestadas parece
ser, que cada vez son mas conscientes de esta situaciéon y que en
consecuencia fomentan medidas de conciliacién orientadas en esta
linea. Pero no sélo se toma conciencia de la necesidad de flexibilizar
la empresa, especialmente a nivel de gestién del tiempo, sino que
también se pone de manifiesto, c6mo en este tipo de empresas
laborales cobra cada vez mas relevancia la formacién especifica en
igualdad de oportunidades (el 41% de las empresas encuestadas

tienen establecida esta medida de conciliacion). Teniendo en cuenta
que estamos hablando, como ya hemos dicho, de empresas que no
tienen una plantilla superior a 250 personas, en las que la obligacién
de la implantacién de un plan de igualdad no es prescriptiva,
seflalamos como valor anadido el interés de las mismas por la
implantacién de estas medidas en busca de la igualdad empresarial.

Desde un punto de vista mas concreto, podemos comprobar como
las empresarias fomentan medidas de conciliacién orientadas a la
flexibilizacién del tiempo, ya que son ellas las que adolecen de lafalta
del mismo. Son ellas las que invierten mas horas en el desempefo
de las tareas domésticas y de cuidado (Galvez, L., Rodriguez, P,
Dominguez, M., 2010) y lo compatibilizan con jornadas laborales
igualadas a la de los hombres, por lo que ellas mejor que nadie son
conscientes de las necesidades que este hecho entrana. Es decir, las
empresas constituidas por mujeres tienen una mayor sensibilidad
con las necesidades de compatibilizacidon de horarios y de demandas
a la que tienen que hacer frente las personas trabajadoras.

Si nos fijamos en cambio en las medidas de conciliacion
promovidas por empresas conformadas sélo por hombres vemos
que las tendencias son diferentes, lo que pone de manifiesto la
heterogeneidad de los intereses adscritos a cada sexo, construidos
en base a las experiencias diferenciadas de mujeres y hombres.
Estos ultimos ponen en marcha fundamentalmente medidas de
compensacion dineraria, menos orientadas a una posible repercusién
en el tiempo de gestion familiar.

Independientemente de las medidas fomentadas por ellas y/o ellos
se constata cdmo en empresas mixtas donde el peso de socios
trabajadores es mayor al de socias trabajadoras, las mujeres hacen
menor uso de medidas de conciliacidn.

En resumen, la presencia de la mujer en la empresa repercute
positivamente no solo en el fomento de la contratacién femenina, o
en la promocién de las mujeres, sino que es beneficiosa para facilitar
la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de las mismas.
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Con la intencién de analizar mas concretamente cual es el papel de
la representacién de la mujer dentro de las empresas sociedades
laborales, haremos un recorrido sobre las caracteristicas mas
significativas del perfil sociolaboral de la mujer socia trabajadora,
identificando las diferencias encontradas en funcién del puesto que
ocupen dentro de la estructura empresarial.

De esta forma podemos comenzar diciendo que:

+ el estado civil de las mujeres encuestadas es mayoritariamente
casaday soltera,

« lamedia de edad oscila entre los 35 y 44 afos,

« el 66% tienen hijos y el 12% tienen personas mayores a cargo

. fundamentalmente tienen estudios universitarios; en cada uno
de los puestos de trabajo analizados hay un mayor numero
de mujeres con estudios universitarios frente a otros niveles
educativos

+  mas de la mitad tienen una antigiiedad como socia trabajadora
en la empresa de 0 a 4 afos y el resto igual o superior a 5 afnos.

« el 62% tienen de 0 a 15 afos cotizados y el resto tiene 16 afos
0 mas.

Cuando hablamos del papel de la representacién de la mujer dentro
de las sociedades laborales nos estamos refiriendo principalmente
a la posicién que ésta ocupa dentro de la empresa. Al acceso de las
mismas a esferas donde se toman decisiones y a las caracteristicas
del contexto en el que alcanzan esta posicion de poder, identificando
cuales son los obstaculos a los que hacen frente y los beneficios que
ellas sefialan en esta formula de emprendimiento para el desarrollo
de las funciones adscritas a ese cargo.

Un dato a tener en cuenta en este sentido, es que el 58% de las
socias trabajadoras encuestadas han declarado ocupar un puesto
de direccidon o subdireccion. Este porcentaje pone de manifiesto
la mayor oportunidad para las mujeres de acceder a este tipo de
puestos en las empresas participadas mayoritariamente por las
personas trabajadoras, hecho vinculado a los valores de igualdad,

democracia y supremacia de la persona frente al capital, que orientan
la gestion de las empresas laborales. La representacion de la mujer
socia trabajadora no iguala a la de los hombres (sigue siendo menor
el nimero de mujeres que el de hombres dentro de estas empresas)
pero en las empresas en las que si existe presencia de mujeres un alto
porcentaje de ellas tienen acceso a puestos de responsabilidad.

Ante esta realidad ha resultado indispensable conocer cuales son los
obstaculos que pueden dificultar el acceso y el desempeiio de dichos
puestos de responsabilidad.

Sabemos tedrica y experiencialmente que la parcialidad y la
temporalidad son dos factores que pueden repercutir negativamente
en la promocién laboral y en el acceso a puestos directivos. Cuando
analizamos en este sentido los datos extraidos, llegamos a la
conclusién de que la parcialidad se diluye a medida que subimos en
la escala jerarquica de las mujeres socias trabajadoras, o lo que es
lo mismo, en la medida en la que las socias hacen uso de jornadas
parciales tienen menores posibilidades de acceso a puestos de
responsabilidad. Tan sélo el 11% de las socias encuestadas que
ocupan puestos de responsabilidad tienen jornada parcial, frente al
89% que disfrutan de jornada a tiempo completo.

Pero no es sélo la parcialidad lo que repercute negativamente sobre
la promocién femenina, sino la interrelacién que esta parcialidad
tiene con la tenencia de hijos/as o personas mayores a cargo.
Vuelve a ponerse de manifiesto el impacto que el ambito familiar
privado tiene sobre la carrera profesional femenina. La proporciéon
de mujeres con jornada parcial y responsabilidades familiares es
entre un 12% (puestos de direccién/subdireccién) y un 60% (puestos
técnicos) superior a la proporcion de mujeres con responsabilidades
familiares y jornada completa. A pesar de todo ello, en este tipo
de empresas el impacto de la tenencia de hijos/as sobre el acceso
a puestos de direccién y subdirecciéon es menor que la que pueda
tener la parcialidad, ya que mas del 65% de las socias encuestadas
que ocupan puestos de responsabilidad tienen hijos a su cargo.
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La jornada parcial como medida transitoria puede solventar una
situacion puntual, proporcionando tiempo a los miembros de la
familia a disefar un nuevo reparto de tareas y funciones dentro de
la unidad familiar. No obstante, cuando esta situacién de parcialidad
se prolonga en el tiempo puede ocasionar perjuicios a corto y largo
plazo para la mujer, que es la que como hemos comprobado hace
uso en mayor medida de esta estrategia. De forma inmediata supone
una reduccion de sueldo, que disminuye su capacidad adquisitiva
y su poder de negociacién dentro del hogar. A largo plazo supone
unos niveles de cotizacion menores que merman la independencia
y autonomia futuras, asi como los derechos vinculados a la misma.

La jornada parcial en definitiva, es una medida que al igual que las
excedencias, apartan a la mujer del ambito laboral, debilitando sus
redes personales y laborales, limitando sus posibilidades de acceso a
herramientas que actualicen el conocimiento profesional, quedando
en desventaja con respecto al resto de companeros que si estan
disponibles todo el tiempo requerido por la empresa.

Si seguimos identificando las interferencias del ambito familiar en
el laboral y viceversa dentro de este tipo de empresas, asi como los
efectos negativos que pueden tener sobre el crecimiento de la mujer
empresaria, no podemos dejar de sefalar la inversion de tiempo mas
alld del estipulado por contrato, como elemento de tensién de rol.
Las socias emplean una media de 3h y 42 min mas de las establecidas
a la semana. Este tiempo extra tiene una repercusiéon directa sobre
la organizacién temporal de la empresaria, ya que todo tiempo
invertido en una esfera va en detrimento del disponible en la otra.

No obstante, no hay que olvidar que son las propietarias de sus
empresas y que en consecuencia las que afrontan las vicisitudes
que puedan plantearse en la cotidianeidad laboral, teniendo mayor
flexibilidad en otros momentos para disponer del tiempo laboral en
aras de lo personal.

Aligual quelaparcialidad, otro elemento que dificultala consolidaciéon
de la mujer dentro del mercado de trabajo es la temporalidad a la que
en la mayoria de las ocasiones se ve sujeta. En este sentido podemos
afirmar que las sociedades laborales fomentan la estabilidad laboral
de las socias trabajadoras, ya que mas de la mitad de las encuestadas
llevan ocupando el mismo puesto 8 o mas afnos. No obstante,
se aprecia como en los puestos de direccién o subdirecciéon esta
continuidad se prolonga por menos tiempo, significando esto que a
pesar de que exista un alto porcentaje de mujeres en estos puestos,
el acceso a los mismos ha sido relativamente reciente.

En las empresas laborales las mujeres disfrutan de mayor estabilidad
laboral, jpero cudl es la trayectoria profesional que las trae hasta
este punto? Los puestos ocupados con anterioridad por las socias
trabajadoras encuestadas han sido vinculados a: administracién
y contabilidad, atencién al cliente, atenciéon socio-sanitaria,...,
existiendo un 1% de mujeres que declaran que este es su primer
puesto de trabajo, hecho que no seria tan relevante sino fuera
porque estas mujeres tienen entre 46 y 56 aios de edad, es decir, la
incorporacion laboral se produce de forma tardia, pudiendo ser esta
una de las pocas posibilidades que han encontrado de insertarse
laboralmente.

Nos centremos en el puesto ocupado con anterioridad o bien en el
sectordeactividad del que provienen, podemos concluirdiciendo que
estas mujeres se concentraban en sectores social y econémicamente
mal valorados, consecuencia de la feminizacién y estereotipacion de
los mismos. A medida en la que se produce la incorporacién de la
mujer a un mercado concreto de trabajo, este pierde valor social y
econdémico por la carga y asignacion estereotipada de significados al
mismo. Sin embargo, cuando en un sector de actividad se produce la
incorporacion del hombre, este se revaloriza por la misma razén pero
con una perspectiva diferente (Ibariez, M., 2008).
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A pesar de los muchos esfuerzos que las empresarias han tenido
que hacer a lo largo de su vida profesional para mantenerse firme
ante todos los obstaculos enunciados, y los que no se recogen en
este informe, la percepcién que éstas tienen de su situacion laboral
actual es bastante positiva, siendo el 82% las que consideran que
su situacion laboral ha mejorado. Es decir, la adquisicion del status
de empresaria es considerado como algo positivo.

Los principales motivos que las empresarias argumentan para haber
decidido formar parte de una empresa laboral han sido:
- laflexibilidad que les permite compatibilizar el ambito familiar,
laboral y personal, la creacién de su propio puesto de trabajo, y
« laindependencia y autonomia.
... aspectos que concuerdan con los valores que rigen las sociedades
laborales y que en definitiva se tornan en elementos positivos y
beneficiosos para la insercién y mantenimiento de la mujer en el
mercado de trabajo. Es decir, las sociedades laborales ofrecen mejor
estructura de oportunidades a las mujeres para incorporarse en
condiciones de igualdad al mercado econémico.

Otros aspectos que las socias destacan de este tipo de empresas
son el sentimiento de pertenencia que te genera, el sentimiento de
logro y el reconocimiento de un trabajo bien hecho. En definitiva, la
humanizacién de la empresay del trabajo desarrollado, plusvalia que
tienen las sociedades laborales frente a otro tipo de empresas.“No se
trata de enriquecerse sino de crear tu propio puesto de trabajo y ganar
en calidad de vida” (fragmento extraido de las entrevistas personales
realizadas dentro del marco del Proyecto “La representacion de la
mujer en la economia social: reto o realidad”).

El papel de la representacién de la mujer como empresaria
dentro de sus propias empresas, supone un punto y aparte con
las experiencias profesionales que estas han vivido a lo largo
de su trayectoria laboral. En esta ruta laboral, las empresarias
declaran haberse visto envueltas en situaciones en las que las
responsabilidades familiares han interferido en el ambito de trabajo

(el 19% de las empresarias declaran haber solicitado a lo largo de sus
carreras profesionales algun cambio laboral), siendo principalmente
mujeres que ocupan puestos mas bajos en la jerarquia profesional
dentro de la empresa.

Es decir, estos cambios han supuesto para las mujeres dificultades
para afianzarse y promocionar dentro del ambito laboral, asi como
para reincorporarse al mercado de trabajo, siendo este hecho mas
problematico para las mujeres que ocupan puestos de direccién/
subdireccién. El abandono del mercado de trabajo sea por la razén
que fuere, perjudica a la mujer, ya que éste conlleva al retraso del
desarrollo y actualizacién laboral, asi como la laxitud de las redes
sociales y laborales de la misma, perdiendo cualquier capacidad de
influencia o toma de decision a nivel micro o macro (Perelld, T., 2009).

Todos estos factores, no hacen sino evidenciar, el impacto que sobre
la mujer tiene la estructura familiar y la necesidad del apoyo tanto
familiar, como de servicios publicos que permitan un punto de
partida igual para hombres y mujeres cuando éstos se enfrenten al
mercado de trabajo, al igual que a otros ambitos no recogidos en
este estudio.

A pesar de ello, se pone de manifiesto, que las sociedades laborales
proporcionan a las mujeres mas recursos para poder compatibilizar
los roles que actualmente tiene adscritos, ademas el hecho de que las
mujeres sean sus propias gerentes, les proporciona mayor abanico
de recursos para dar respuesta a sus intereses particulares como
mujer y como empresaria. No obstante, siguen teniendo que hacer
frente a las dificultades que se derivan de la compatibilizacion de
roles, de la falta de credibilidad de compafieros y clientela, fruto todo
del esquema patriarcal sobre el que se basa el funcionamiento social.
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Volviendo a las hipétesis de partida podemos concluir lo siguiente:

1° En cuanto a si la sociedad laboral como entidad de economia
social, disminuye los obstaculos a los que se enfrentan las mujeres
en su incorporacién, promociéon y empoderamiento dentro del
mercado de trabajo, podemos afirmar que efectivamente asi lo
hace. Este tipo de empresas se muestran sostenibles en momentos
de recesion, ya que se anclan en el territorio desarrolldndolo, creando
puestos de trabajo estables, una estructura de oportunidades para
la mujer empresaria que le permite estar presente en mas del 85%
de las empresas encuestadas, el acceso a puestos de responsabilidad
(mas del 58% de las socias que han participado en el estudio ocupan
algun puesto de direccién o subdireccion), permanenciay estabilidad
dentro de la empresa, nuevos recursos para la conciliacion, la
posibilidad de participar en un comercio internacional incipiente
que ofrece a la mujer, como consecuencia de la busqueda de la
excelencia en este, la oportunidad de introducirse en mercados
competitivos superando estereotipos, asi como ofrece también la
implantaciéon por conviccion de medidas que fomenten la igualdad
de oportunidades en la empresa.

Cierto es que el nimero de hombres en las Sociedades Laborales
sigue siendo superior al de las mujeres, pero este tipo de empresas
sienta las bases para que la situacion cambie. Muchos son los
obstaculos detectados, pero también se aprecia cémo la mujer
va incorporandose a las esferas necesarias para removerlos. A
nivel econémico estd presente en empresas con altos niveles de
facturacion media, a nivel crediticio se incorporan a la recepcion de
los mismos, etc.

2° Teniendo en cuenta todo lo anterior llegamos a la conclusién
de que nuestra segunda hipoétesis de trabajo, que afirmaba que
la presencia de la mujer influye directamente en la gestion
empresarial, se constata pudiendo aseverar que la presencia de
mujeres socias trabajadoras dentro de las empresas es un factor
determinante dentro de la politica de recursos humanos de la

empresa, fomentando la contratacién y la promocion femenina y la
puesta a disposicién de herramientas formativas que posibilitan la
promocion laboral, asi como los recursos para la conciliacién basados
en la gestion del tiempo.

Son las mujeres socias trabajadoras las que priman a la persona y
el puesto de trabajo sobre la acumulacién de capital, son las que
aportan elementos que mejoran en su conjunto la calidad de vida
frente al aumento de ganancias, en definitiva son las que abogan por
la humanizacién de la empresa.

Muchos han sido y siguen siendo los obstaculos que las mujeres
siguen sorteando y que las hacen adoptar un papel determinado
dentro delas empresas. Sin embargo, las mujeres socias trabajadoras
encuestadas han sefialado como punto y aparte el paso de su
etapa laboral anterior a la actual, poniendo en valor todas las
posibilidades que les ofrece su nuevo status de empresaria.

Muestra de estas posibilidades son las que quedan plasmadas en los

siguientes datos:

«  En mas del 85% de las empresas estudiadas existe presencia de
mujeres, bien como socias fundadoras, socias trabajadoras o
trabajadoras. Estando el 3% de estas empresas formadas sélo
por mujeres.

+  Enel72%de las empresas hay mujeres fundadoras de las mismas.

+  Enel 60% de las empresas hay socias trabajadoras.

+  Enel 68% de las empresas hay mujeres trabajadoras.

«  El 52% de las empresarias arguyen como motivo principal para
unirse a una idea empresarial, el sentimiento de pertenencia ala
empresa.

A pesar de estos datos positivos no podemos dejar de exponer
las dificultades que todavia éstas se encuentran en su andadura
empresarial:

«  Menor presencia de la mujer frente a los hombres en todos los
puestos de la estructura empresarial.
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+  Mayor concentracién del tejido empresarial femenino en
sectores de actividad menos valorados, peor remunerados, con
menores niveles de facturacion.

- Dificultades de las empresas conformadas por mujeres para
el acceso a la informacién y concesion de lineas de crédito
empresarial (solo el 12,5% de empresas formada por mujeres han
recibido en algiin momento crédito de alguna entidad bancaria,
frente al 50% de empresas formada por hombres).

« Impacto de las medidas de reduccién horaria y excedencias
sobre el desarrollo y consolidacién de la carrera profesional de
la socia trabajadora, asi como sobre la consecucion de niveles de
retribucion actuales y futuros (menoscabo de las condiciones de
cotizacion que le permitan una retribucion futura igual a la de
cualquier otro trabajador independientemente de su sexo).

« Impacto de la gestion masculina en el uso de medidas de
conciliacién por parte de las mujeres. Cuanto mayor es el peso
de los socios en la empresa, menor es el uso de medidas de
conciliacién por parte de las mujeres.

+ Impacto de la falta de corresponsabilidad familiar y de la
prestaciéon de servicios publicos en el desarrollo profesional de
las socias trabajadoras:

+  Necesidad de la mujer empresaria de visibilizar y poner en valor
ante el mercado y la sociedad el trabajo que realiza dentro y
fuera del ambito laboral.

Por todas estas razones, consideramos necesario seguir avanzando
en las siguientes lineas de trabajo:

1° Fomentar y eliminar las barreras existentes para que la mujer
pueda incorporarse en condiciones de igualdad en todos los sectores
de actividad, asi como en todos los puestos dentro de la estructura
empresarial.

20 Visibilizar la figura de la mujer empresaria en las sociedades
laborales.
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3°Demandarunamayor satisfaccion de las necesidades empresariales
de las mujeres, concretamente solicitando un mayor compromiso
por parte de las entidades bancarias en la concesién de lineas de
crédito para impulsar las ideas empresariales de las mimas.

4° Demandar un compromiso por parte de la Administracién Publica
para que amplien el catdlogo de servicios publicos que tienen
un impacto positivo sobre la empleabilidad y emprendimiento
femenino.

5° Fomentar la internacionalizacién y la cooperacién empresarial
como medida que minimiza la discriminacién por razén de sexo,
consecuencia de que la busqueda de la excelencia prima sobre las
creencias, valores y estereotipos.

6° Fomento de una estrategia empresarial basada en la gestién de la
diversidad.

7° Potenciar otras formas de gestion empresarial donde, ademas de
priorizar los valores intrinsecos a las empresas de economia social,
se prime la eficiencia y se ponga en valor la necesidad de hombres y
mujeres para conciliar su vida profesional, laboral y personal.

Desde las organizaciones empresariales representativas de las
empresas laborales seguiremos trabajando para que la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el tejido empresarial sea
una realidad, siendo conscientes de que las mujeres constituyen el
motor fundamental para hacer resurgir la economia actual y crear
nuevos modelos de gestion empresarial mas justos e igualitarios.
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FICHA TECNICA

ESTUDIO n° 11010
Estudio sobre LA REPRESENTACION DE LA MUJER EN EL AMBITO DE
LA ECONOMIA SOCIAL: RETO O REALIDAD, 2010/12

Ambito: Nacional

Universo: Empresas Sociedades Laborales socias de FEANSAL en
Andalucia, AMUSAL en Murcia, AEXEL en Extremadura y AEMTA en
Castilla y Ledn. En segundo lugar la unidad ultima de andlisis es la
mujer socia trabajadora de las Sociedades Laborales seleccionadas
para la muestra.

Tamafno de la muestra:

Disefiada: 481 cuestionarios.

Realizada: 316 cuestionarios (La diferencia entre la muestra disefiada
y la obtenida finalmente se debe a la imposibilidad de contacto con
ciertas empresas y a la no participacién de estas finalmente en el
estudio).

Afijacién: Proporcional.

Ponderacion: No procede.

Puntos de muestreo: 3 Comunidades Auténomas (Castilla y Ledn,

Murcia, Extremadura y Andalucia).

Procedimiento de muestreo: El nimero de la muestra se determina
a través de un procedimiento aleatorio simple, para cada una de
las Comunidades Auténomas en base a las Sociedades Laborales
asociadas a cada una de las entidades que participan en el proyecto.
En segundo lugar se procede a un muestreo por conglomerado en el
que formaran parte de la muestra, todas las socias trabajadoras de las
empresas seleccionadas para el estudio.

Los cuestionarios se han administrado a través de una herramienta
informatica proporcionando clave y usuario a los/as participantes en

la encuesta.

Error muestral: En el supuesto de muestreo aleatorio simple, con
un nivel de confianza del 95% (dos sigmas) y P=Q, el error real de
muestreo dependera de cada Comunidad Auténoma, yendo desde
el 0% al 10%.

ERROR MUESTRAL SEGUN COMUNIDAD AUTONOMA

ANDALUCIA/FEANSAL (E=0.05, 5%)
EXTREMADURA/AEXEL (E=09%)
CASTILLAY LEON/AEMTA (E=0,10, 10%)
MURCIA/AMUSAL (E= 0,07, 7%)

Fecha de recogida de datos: Del 15 de Diciembre de 2010 al 30 de
Abril de 2012.
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GLOSARIO DE TERMINOS

El orden de los siguientes conceptos responde a una secuencia légica
de la estructuracion de contenidos y la comprensién de los mismos.

Economia Social: La definicién de “Economia Social” de la Comisién
Cientifica de CIRIEC-Espafia, comprende las empresas que actlan en
el mercado con el fin de producir, asegurar, financiar o de distribuir
bienes o servicios, pero en las que la reparticién de beneficios no esta
directamente relacionada con el capital aportado por cada miembro;
y en las que las decisiones no se toman teniendo en cuenta el capital
de cada socio; el peso a la hora de tomar decisiones es el mismo
para todos, independientemente del capital aportado por cada uno.
(CIRIEC-Espana, Revista de Economia Publica, Social y Cooperativa,
n° 8, octubre 1990, pp. 109-117;"Concepto y agentes de la Economia
Social”; José Barea).

Sociedad Laboral: Forma juridica en la que la mayoria del capital
social es propiedad de las personas trabajadoras que prestan
servicios retribuidos en forma personal y directa y cuya relacion lo
sea por tiempo indefinido.

Sexo: elementos que constituyen las diferencias entre machos
y hembras. En las personas se refiere a diferencias bioldgicas
(anatémicas vy fisioldgicas) entre hombres y mujeres que hacen
posible la reproduccién. Son universales y coinciden en todo tiempo
y cultura.

Género: construccion cultural que hace una sociedad a partir de
las diferencias biolégicas. Mediante esta construccion se adscriben
cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes
diferenciadas para hombres y mujeres. Hace referencia a las
funciones, derechos y responsabilidades establecidos por la sociedad
y se asignan para hombres y mujeres.

Sociedades patriarcales: con la finalidad de mantener la hegemonia

de los hombres en los érganos de poder, y perseverar las situaciones
de dependencia de las mujeres respecto a los hombres, se atribuye a
los hombres y mujeres papeles distintos, en funcién de su sexo.

Roles de género: una serie de comportamientos, aprendidos en el
proceso de socializacion segun seamos hombre o mujer, que van a ser
considerados como apropiados o no, favoreciendo nuestra inserciéon
como miembro de la sociedad la que pertenecemos o provocando
reacciones adversas. Dichos roles de género estdn directamente
relacionados con el reparto de tareas entre hombres y mujeres.

Estereotipos de género: una serie de ideas impuestas, simplificadas,
pero fuertemente asumidas, sobre las caracteristicas, aptitudes y
actitudes de las mujeres y los hombres.

Socializacion de género: proceso por el cual los estereotipos de
género son aprendidos e interiorizados a través de un proceso de
aprendizaje por el cual las personas aprenden e incorporan valores y
comportamientos de la sociedad en la que nacen.

Igualdad formal: reconocimiento juridico de la igualdad entre
hombresy mujeres (art. 14 de la Constitucién Espafiola:“Los espaiioles
somos iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social”)

Igualdad efectiva o real: tratamiento equivalente entre hombres y
mujeres (Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo de 2007, de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres)

Principio de igualdad entre hombres y mujeres: ausencia de toda
discriminacion, directa oindirecta, porrazén de sexoy, especialmente,
las derivadas por la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (articulo 3 de la ley Orgdnica 3/2007)

Equidad de género: para la Organizacién Internacional del Trabajo
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(OIT) hace referencia a los derechos humanos y la justicia social
y desarrollo econémico y social. Este concepto reconoce que las
necesidades de las mujeres y los hombres son diferentes y que
las diferencias deben ser identificadas y tratadas para corregir el
desequilibrio existente entre los sexos. Supone la puesta en marcha
de medidas que van dirigidas a la consecucién de la igualdad de
hombresy mujeres en términos de derechos, beneficios, obligaciones
y oportunidades.

Igualdad entre hombres y mujeres: la necesidad de garantizar el
acceso de los miembros de una sociedad, mujeres y hombres, a
los bienes que dentro de la misma se genera, participando en las
distintas esferas (econdmica, politica, participacién social, de toma
de decisiones) y actividades (educacion, formacion, empleo) sobre
bases de igualdad.

Discriminacion: dar un trato de inferioridad a una persona o
colectividad, por motivos raciales, religiosos, politicos, de sexo,...

Discriminacion por razén de sexo: “Toda distincion, exclusién o
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de las
mujeres, con independencia de su estado civil, sobre la base de la
igualdad entre el hombre y la mujer, de los derechos humanos y
las libertades fundamentales en las esferas politicas, econémicas,
sociales, cultural o civil, o en cualquier otra esfera” (Convencion de
Naciones Unidas, 1979)

Distinguimos tres tipos:

- Directa: la situacién en la que se encuentra una persona en la
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo de
manera menos favorable que otra en situacién comparable (por
ejemplo: menor salario, despido por embarazo,..)

- Indirecta: situacion en la que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un

sexo en desventaja particular con respecto al otro sexo (por
ejemplo: desigual reparto de responsabilidades familiares,
masculinizacion de algunas profesiones,..), salvo que puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima.

- Multiple: situaciones en las que la suma de factores (edad, sexo,
orientacion sexual origen étnico, religiéon o discapacidad,) dan
lugar a mas de una discriminacion.

Brecha de género: hace referencia a las diferencias en cuanto a las
diferentes posiciones de mujeres y hombres y desigual distribucion
de recursos, acceso y poder en un contexto (por ejemplo: brecha
digital de género y brecha salarial de género)

Perspectiva de género: tomar en consideracion y prestar atencién
a las diferencias entre hombres y mujeres en cualquier actividad o
ambito dados en una politica.

Acciones positivas: estrategias destinadas a establecer la igualdad
de oportunidades por medio de medidas que permitan contrastar o
corregir aquellas discriminaciones que son el resultado de practicas
o sistemas sociales.

Transversalidad de la perspectiva de género: tener en cuenta
sistematicamente las diferencias entre las condiciones, situaciones y
disefio de necesidades respectivas de las mujeres y de los hombres,
en las fases de planificacién, ejecuciéon y evaluacidon de todas las
politicas y proyectos de desarrollo en las esferas politica, econdmica
y social.

Trabajo: El trabajo es una actividad, realizada por una o varias
personas, orienta-da hacia una finalidad, la prestacién de un servicio
o la produccién de un bien -que tiene una realidad objetiva y exterior
al sujeto que lo produjo-, con una utilidad social: la satisfaccion de
una necesidad personal o de otras personas. El trabajo asi entendido
involucra a todo el ser humano que pone en acto sus capacidades y
no solamente sus dimensiones fisiologicas y bioldgicas, dado que al
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mismo tiempo que soporta una carga estatica, con gestos y posturas
despliega su fuerza fisica, moviliza las dimensiones psiquicas y
mentales. El trabajo puede dar lugar a la produccion de bienes y
servicios destinados al uso doméstico, en la esfera no mercantil, sin
contrapartida de remuneracion sala-rial.

Empleo: Cuando el trabajo se realiza con el objetivo de obtener a
cambio un ingreso, en calidad de asalariado/a, de empleador/a o
actuando por cuenta propia, estamos en presencia de un empleo.

Doble jornada: la combinacion del trabajo remunerado, doméstico,
no remunerado y familiar de forma cotidiana. Se refiere a la doble
carga de trabajo que soportan actualmente las mujeres quiénes,
ademas del empleo, asumen las tareas domésticas y el cuidado de la
familia, sin que otras personas compartan dichas responsabilidades.
Sus consecuencias en la salud de las mujeres son nefastas, y son
objeto de estudio.

Division sexual del trabajo:Practicaheredadade sociedades primitivas
en base a la cual se pretendia alcanzar mayores rendimientos en la
produccion y reproduccion tomando en cuenta las caracteristicas
fisicas de ambos sexos. Esta herencia en la actualidad no tiene
fundamento, siendo una construccidon social-hitorica-simbdlica en
base a la que se organiza el funcionamiento social, repercutiendo
negativamente en la estructura de oportunidades de la mujer en su
incorporacion a la vida publica. (1999, Nélida Bonaccorsi, “El trabajo
Femenino en su doble dimensién: doméstico y asalariad; La Aljaba,
ano/Vol. IV, Universidad Nacional de Lujan, Santa Rosa, Argentina).

Segregacion vertical y horizontal: Las mujeres ocupadas siguen
concentrandose en determinados sectores y actividades, fenémeno
conocido como segregacion horizontal, y aunque se han realizado
importantes avances, persiste la denominada segregacion vertical,
es decir, las barreras en el acceso de la mujer a los puestos de mayor
responsabilidad. La segregacion vertical se mantiene incluso en
paises donde el nivel de participacién de la mujer en el mercado de

trabajo es elevado.

Corresponsabilidad o reparto de responsabilidades: distribucion
equilibrada en el seno del hogar de las tareas domésticas, el cuidado
de personas dependientes, los espacios de educacién y trabajo,
permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones
e intereses.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: la necesidad de
compatibilizar el trabajo remunerado con el trabajo doméstico y las
responsabilidades familiares. También tiene que estar relacionada
con la disponibilidad de tiempo libre para el desarrollo personal del
individuo.

Empoderamiento: se refiere al aumento de la participacion de las
mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder (IV
Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing — Pekin, 1995)
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