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RESUMEN

El ambito laboral ocupa un espacio, tanto en tiempo como en dedicacion,
muy importante en nuestras vidas. En la empresa transcurre gran parte
de nuestra existencia, de ahi la importancia de cualquier contratiempo
provocado en el lugar de trabajo con el objetivo de hacernos imposible la
actividad. Cuando eso ocurre, probablemente estamos frente a un caso de
acoso laboral o mobbing, que puede llevarnos a situaciones desesperadas
que hagan tambalear todo nuestro entorno. Suelen ser muchas las
situaciones que confluyen y las personas que juegan un papel definitivo en
estas intrigas laborales, en donde el objetivo final es que el acosado
abandone su puesto de trabajo. Este marco situacional ha marcado las
directrices en el desarrollo de nuestro estudio, centrandonos
especificamente en la situacion actual de la mujer en el puesto de trabajo
y el acoso laboral en la micro-pymes ubicadas en el municipio de
Zaragoza. El analisis se ha encuadrado en aquellos aspectos que desde el
punto de vista psicolégico y socioldgico, sin entrar a valorar las
repercusiones en el ambito judicial, estan repercutiendo en la mujer y en
su desarrollo laboral.
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1. INTRODUCCION

El mobbing es un término de reciente aunque amplia difusidon en nuestra
sociedad. Puede ser considerado como un maltrato psicolégico prolongado
en el tiempo, dentro del ambito laboral y cuyo fin es ocasionar problemas

socio-laborales y deterioro psiquico al trabajador.

El acoso laboral es tan antiguo como el propio trabajo, pues la presion en
el entorno de trabajo siempre ha existido. EIl mobbing esta generando
una gran preocupacion social por su repercusion, tanto en la salud de los
trabajadores acosados, como en el coste social que provoca el alto
absentismo por las bajas médicas que se producen como consecuencia

de este riesgo psicosocial.

Para realizar una aproximacion a la situacién actual de nuestro pais en
relacion al mobbing, podemos tomar como referencia el denominado
“Cuestionario Cisneros”, primera herramienta de medida que se usé para

medir la incidencia del acoso psicologico en Espafa.

En efecto, el profesor de la Universidad de Alcald, Ifaki Pifiuel y Zabala,
dirigid una investigacién denominada barémetro Cisneros sobre violencia
en el entorno de trabajo, la primera investigacidn monografica sobre el
mobbing con una muestra amplia realizada en Espafa con unas mil
encuestas. El cuestionario Cisneros II realizd, por primera vez, una
topografia y ordenacion de las conductas de hostigamiento laboral mas
frecuentes en el mobbing. También se presentaron, por primera vez,
resultados referentes a los dafios sobre la salud fisica y psicologica

estadisticamente mas significativos entre las victimas de mobbing.

Los resultados mas destacables del Informe Cisneros II sobre violencia en

el entorno laboral fueron los siguientes:
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a)

b)

Uno de cada tres trabajadores en activo manifiesta haber sido
victima de maltratos psicoldgicos a lo largo de su experiencia

laboral.

Los autores de este tipo de maltrato psicoldégico son, en un
70,39% de los casos, los jefes o supervisores; en un 26,06%
los autores son los propios compaferos de trabajo; y en un

3,55% son los subordinados.

Mas del 16% de la poblacion activa (2,38 millones de
trabajadores) manifiesta ser objeto de violencia psicologica o
mobbing durante los ultimos 6 meses con una frecuencia

semanal.

f) Mas de la mitad de las victimas del mobbing (52,17%) refieren

secuelas del hostigamiento sobre su salud.

g) El mobbing afecta tanto a hombres como a mujeres pero existe

mayor riesgo en el grupo femenino.

Tal y como nos indica Rodriguez (2003), las actitudes y comportamientos
violentos en el trabajo son mas frecuentes de lo que en un principio pueda
parecer. De hecho, cada vez se denuncian mdas comportamientos que
implican violencia psicoldgica en el trabajo y, en los Ultimos afos, se ha
contemplado como el problema mas devastador en comparacion con todos

los demas estresores relacionado con el trabajo.

Segun el Boletin de Noticias sobre acoso psicoldgico, Mobbing Opinidn, en
Espafia al menos el 15% de los trabajadores en activo declaran haber sido
hostigados en su puesto de trabajo, en una investigacién realizada en el

afio 2001 por la Universidad de Alcala de Henares.
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Siguiendo a Rodriguez (2003), hoy se sabe que en ambito laboral el
término mobbing es usualmente utilizado para describir situaciones donde
un empleado es, durante un periodo de tiempo y frecuentemente,
amenazado y acosado por compafieros y/o superiores. Es un ataque
emocional que comienza cuando un trabajador se convierte en el objetivo
de comportamiento negativos por partes de otros, con el fin de obligarle a

abandonar el trabajo.

Contintla Rodriguez (2003) afirmando que el mobbing es una agresidn
contra cualquiera y es intencional. Es iniciado por un miembro de la
organizacion quien implica o logra que otros le sigan. Se puede hablar de
mobbing si tales acciones aparece, al menos, durante seis meses y con

una regularidad de al menos una vez por semana.

Para Rodriguez (2003), el mobbing en el lugar de trabajo supone un
atropello para quien recibe hostigamiento psicoldgico. Este hostigamiento
se ha intentado describir de diversas formas, desde el estudio de perfiles
de personalidad propensos a padecer hostigamiento hasta poder afirmar
que simplemente estan ahi y una circunstancia normal de la vida de una
trabajadora desencadena el proceso. Lo cierto es que una vez aparece una
victima del hostigamiento psicoldgico, se produce un progresivo proceso
de estigmatizacion de la misma en la que en su rendimiento y relaciones

se establece el lema “hagas lo que hagas, lo vas a hacer mal”.

El informe elaborado por la Fundacién Europea para la mejora de las
condiciones de Trabajo estimaba que aproximadamente 800.000 personas
en Espafia padecen actualmente acoso psicoldgico en el trabajo y segun el

estudio Cisneros, de la Universidad de Alcald de Henares, el 15% de los
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trabajadores en activo, mas de dos millones, sufre mobbing. De ellos, mas

de 35.000 viven en Aragén®.

Pasando al terreno estrictcamente empresarial y, en cuanto al numero de
empresas espafolas, nos remitimos a los datos del Instituto Nacional de
Estadistica del 1 de enero de 2011.

Para centrar el tema de mobbing dentro de las micropymes en Zaragoza

vamos a analizar en primer lugar las empresas en Espafia.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica del 1 de enero de 2011
el Directorio Central de Empresas situa en 3.250.576 al numero de PYMES
que hay en Espana. Predominan las empresas sin asalariados (55,2%) y
del sector servicios, excluido comercio (54,1%). Es también en estos dos
sectores, Comercio y Resto de Servicios donde mas se concentran las
empresas de tamafo reducido. De los 3,2 millones de empresas activas

registradas, mas de la mitad son personas fisicas.

Si nos centramos en la Comunidad Auténoma de Aragén, y continuando
con datos del INE, las empresas aragonesas representan el 2,79% del
total de las empresas espafiolas donde mas de la mitad de ellas (50,65%)

estan inscritas bajo la condicion de persona fisica.

El INE nos indica también que el nUmero de grandes empresas en Aragon
esta por debajo de la media nacional: 0,09% frente a un 0,12%. En este
grupo la provincia de Zaragoza es la que tiene mayor protagonismo, ya

gue el 0,11% de sus empresas tienen 250 o mas trabajadores.

Es este indice elevado de cifras en cuanto a micro-pymes espanolas,

3.250.576, citado anteriormente, es el que nos ha empujado a evaluar el

! Datos sacados del Periddico de Aragén 19-05-2002 JM Bernad
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mobbing dentro de nuestra comunidad auténoma, cogiendo como
referencia nuestro entorno mas cercano, es decir, la comarca de

Zaragoza.

Con este entramado Ilaboral, las situaciones de mobbing pueden
convertirse en un acoso y derribo por parte de todos los trabajadores con

la connivencia, el beneplacito y la colaboracion del empresario.

La motivaciéon para la eleccién del tema para el desarrollo de nuestra
investigacién ha sido la vivencia en primera linea de situaciones de acoso
laboral, donde hemos sido testigos del deterioro psicolégico, social,

personal y laboral de la persona acosada.

1.1. Objeto del trabajo

Nuestro objetivo general estda enfocado al acoso laboral en la mujer y en
la micro empresa zaragozana. Entendemos como micro empresa aquella
en la que los ambitos laboral, familiar, personal y amistoso no estan
perfectamente delimitados. El tejido empresarial espafiol esta formado
fundamentalmente por empresas de menos de diez trabajadores, en las
gue el propietario de la misma, no deja de ser un trabajador mas,
evidentemente con sus particularidades. Suelen ser empresas familiares
donde prestan servicios familiares directos del propietario y dos o tres

personas ajenas a la familia.

Por lo tanto, consideramos que el tema del mobbing es de suma
relevancia sin embargo, no ha sido tratado con la intensidad adecuada en
aquellas empresas denominadas micro-pymes. En este sentido vy
tomando en consideracion que el tejido empresarial espanol y mas

concretamente, el de nuestro entorno, Zaragoza, estd formado por esta
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tipologia de empresas en un elevado porcentaje, centraremos nuestra

investigacidon en este espectro concreto.

Puesto que intuimos que las mujeres son las que forman buena parte de
la plantilla de las micro-pymes, y que, segun el informe Cisneros, son mas
propensas y vulnerables a sufrir este acoso laboral, hemos considerado
centrar nuestro estudio en estos dos ejes de accién. Acercandonos a la

realidad del mobbing sobre la mujer en la micro-pyme.

En definitiva, nuestro campo de estudio se ha centrado en la zona
empresarial de la ciudad de Zaragoza y hemos querido explorar la realidad
a través de la obtencion de informacion directa del acoso laboral sufrido
por las mujeres en el ambito de la micro-empresa del sector servicios e
industrial; organizaciones que, por su tamafio, no delimitan a la perfeccion

los puestos de trabajo en cuanto a su desempeno y responsabilidades.

Hemos basado, nuestro estudio en la hipdtesis inicial de relacionar el
trabajo de la mujer en la pequena empresa con el acoso laboral. Para ello
aceptamos como valida la hipdtesis de que existe una relacién univoca
entre pequefa empresa y negocio familiar, en el que se suscitan

relaciones interpersonales mas proclives al acoso laboral.

No queremos olvidarnos de los objetivos especificos que hemos
perseguido con este trabajo. Nos ha interesado, detectar las opiniones de
las mujeres trabajadoras y sus vivencias personales relacionadas con el

acoso laboral en el entorno de la micro-empresa.

Para ello, establecemos como objetivos especificos de nuestra

investigacién los siguientes:

- Indagar la edad y estado civil de la mujer trabajadora en la micro-

empresa zaragozana.
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- Caracterizar el ambito econémico de la trabajadora.

- Determinar el grado de afectacién en la salud de la trabajadora
acosada.

- Explorar las percepciones psicoldgicas de la mujer trabajadora en el
ambito laboral.

- Analizar la repercusion en la mujer de las situaciones laborales

conflictivas en su ambito personal y social.

1.2, Metodologia empleada

Tipo de investigacion

Este estudio esta basado en una investigacién cuantitativa, puesto que
como indica Sanz (1999) esta tipologia permite la racionalizacidon
matematica de los resultados obtenidos, y la posterior vision estadistica
mediante graficos explicativos, da acceso a una mayor facilidad para la

interpretacion de los datos.

Continuando con Sanz (1999) esta investigacién es explicativa, es decir,
se trata de explorar los factores que intervienen en la causalidad del acoso
laboral y psicologico en la mujer trabajadora dentro del ambito de la
micro-empresa zaragozana. El grado de profundidad sera una
combinacidon entre descriptiva, puesto que mide variables recogidas a
través de encuestas realizadas durante el mes de abril 2012, y explicativa,
tratando de describir los resultados obtenidos para buscar las relaciones

causales.

Siguiendo con Sanz (1999) y su referencia a la clasificacidon de los tipos de
investigacién social de Sierra Bravo, se puede afirmar que el fin en este
trabajo es basico, esto es, conocer y comprender el fendmeno social del

mobbing sobre la mujer en la micro-empresa de la capital aragonesa. El
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alcance temporal que se sigue en esta investigacidon es seccional, es decir,
referida a un tiempo unico, el mes de abril del afio 2012. (Sierra Bravo en
Sanz Hernandez, 1999:27).

Para poder lograr este propdsito se han identificado distintas variables:
demograficas, econdmicas, relativas a la salud y psicologia de las
trabajadoras y referencias socio-laborales. El estudio conjunto de las
mismas Yy las diferentes inter-relaciones, han dado una visidon aproximada

de la situacion laboral de la mujer en la microempresa zaragozana.

Se ha querido valorar el grado de incidencia que las relaciones personales
en el trabajo, tanto con superiores como con compaferos, tienen con su
vida privada y como lo perciben. Hasta qué punto una situacion de
mobbing puede afectar a su vida familiar, personal y social. Se entiende
que no pueden desligarse todos los ambitos de la vida de una persona,
pero no se puede valorar en qué medida afecta a cada una de ellas. Con
seguridad habra otros determinantes de afectacion, en funcion de la
personalidad de cada una, pero siempre habra un nexo de uniéon que
pueda dar lugar a la elaboracion de un listado, mas o menos amplio y
concreto, con los rasgos caracteristicos del perfil de una mujer trabajadora

de la ciudad de Zaragoza que sufre acoso laboral o mobbing.

Poblaciéon

El primer paso a realizar en un trabajo de investigacion, tal como indica

Sanz (1999) es la delimitacion del concepto de Poblacion.

En este caso, la Poblacion a la que se hizo referencia en esta investigacion
es el conjunto total de de mujeres en edad laboral que trabajan en micro-
pymes de la poblacién de Zaragoza; utilizando el marco referencial de

dicha poblacidon que, en este caso, son las mujeres con edades
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comprendidas entre los 16 y 65 afos que se encontraban ocupadas y

disponibles para la seleccién de la muestra.

Asi pues, el tamafo de la poblacién objeto de este estudio ascendio,
segun informacion publicada por el Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, a unas 170.000, trabajadoras por cuenta ajena, de los sectores

industrial y de servicios, en edad laboral, de la ciudad de Zaragoza.

Muestra

La amplitud de la investigacion fue en un grupo pequefio, circunscrito a la
poblaciéon femenina de la ciudad de Zaragoza, es decir, amplitud micro-

socioldgica, constituida por 116 mujeres.

Siguiendo la formula matematica para el calculo estadistico, el error
muestral se situa en el 9,1 %, lo que supone un intervalo de confianza de
los resultados al 95%, habiendo sido contestadas un total de 116

encuestas.

Criterios de seleccion muestral

Siguiendo las indicaciones de Minguez y Fuentes (2004), en este estudio
se ha utilizado un muestreo no probabilistico, es decir, se han
seleccionado elementos de la muestra de acuerdo a determinados criterios

previamente establecidos por las autoras de la investigacion.

Estos criterios estan referidos:
a. Mujeres en edad de trabajar (entre 16 y 65 anos).
b. Empleada de una micro-empresa.

c. Trabajadora en la ciudad de Zaragoza.
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Tal y como indican Minguez y Fuentes (2004), este tipo de muestreo se
utiliza cuando el muestreo probabilistico resulta muy costoso, teniendo
presente que el elegido para este estudio no sirve para hacer
generalizaciones puesto que no existe certeza de que la muestra extraida
tenga representatividad, ya que no todos los elementos de la poblacion

tiene la misma probabilidad de ser seleccionados.

Dada la escasez presupuestaria, ademas del tiempo tan limitado para la
realizacién de este estudio y el exiguo plazo para la entrega del informe
final, se tomd la decisién de que el tamano de la muestra fuera el mas
reducido posible, siendo conscientes de que los datos obtenidos, asi como
conclusiones a las que se han llegado, no pueden transferirse al total de la
poblacién, sino Unicamente son relevadoras de la situacion objeto del

analisis.

Se selecciond un subconjunto de mujeres del marco referencial para
realizar un cuestionario previo o cuestionario piloto, que ofrecié una vision
certera del mismo, a la vez que permitid limar, modificar, mejorar o

corregir posibles errores que hubieran conducido a conclusiones erréneas.

Técnicas e instrumentos de recopilacién de datos

Como técnica de recopilacion de informacién se ha utilizado la encuesta,
con el fin de obtener la informacidn necesaria para el estudio. Y el
instrumento usado para esta obtencion de informacién ha sido el
cuestionario, es decir, un listado de preguntas formales e iguales para

todas las encuestadas.

Para la recopilacion de datos y su posterior aplicacién estadistica, se ha

utilizado la técnica de bola de nieve o también llamada red de
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informantes. A través de las relaciones personales de las autoras de esta
investigacidn, es decir, familiares, amistades, y comparferas profesionales,
se entrd en contacto via e-mail con mujeres que pertenecen al colectivo

objeto de esta investigacién.

El caracter del estudio ha sido cuantificar aspectos objetivos recogidos a
través de las encuestas, debido a la naturaleza del trabajo, que es
mediante la recogida de datos procedentes de encuestas en el marco de
campo. El estudio que se ha querido lograr es una monografia donde se
describiera el objeto de nuestro trabajo, tema del mobbing en la mujer en

la organizacién social de la pequena empresa.

El diseno del cuestionario, tal y como indica Sanz (1999), fue la parte
fundamental en la realizacion de esta investigacidn. Las preguntas fueron
elegidas siguiendo, ante todo, el criterio de que las respuestas fueran lo
mas reveladoras de la realidad del clima de trabajo en cuanto al acoso
laboral en las organizaciones de las mujeres encuestadas. Su fin
preferente ha sido el de obtener la informacién necesaria de las mujeres a
través de variables consideradas claves en el tema de acoso, esto es,

datos demograficos, econdmicos, salud, psicoldgicos y socio-laborales.

Con la base de la clasificacion de las preguntas del cuestionario
establecida por Sanz (1999), las preguntas atendieron a los siguientes
criterios:

1. De identificacidén sobre las caracteristicas basicas de las mujeres. Su

pretension fue averiguar los datos actuales de las entrevistadas.

2. De hecho sobre cuestiones concretas o acontecimientos que ocurren

en la vida de las mujeres consultadas.

3. Opiniones. Su intencién era conseguir datos subjetivos de las

entrevistadas en relacion con el tema en estudio.

21



4. Actitudes. Con este tipo de preguntas se queria conseguir evaluar
las acciones por parte de la empresa y de las entrevistas que hayan
dado lugar al acoso o bien que contribuyan a su erradicacién de la

empresa.

Por ello, en el cuestionario, y siguiendo la clasificacion anterior, se

establecieron cinco grupos de preguntas a realizar:

1. Demogréaficas; referidas a la edad y estado civil de las mujeres
encuestadas. Con estos datos se pretendié analizar la repercusion

que tienen en estos datos con el acoso.

2. Ambito laboral; en ellas las mujeres indicaron la antigliedad en la
empresa, dato clave para ser victimas de acoso, ya que segun
Pifiuel (2001) éste se da con mas probabilidad en trabajadores

antiguos.

3. Ambito de salud. Con estas cuestiones se ha querido examinar la

afectacién en el bienestar fisico de las mujeres.

4. Ambito psicoldgico. Estas preguntas facilitaron los datos subjetivos

de las encuestadas en relacién con su bienestar psicoldgico.

5. Ambito socio-laboral. El objetivo de este tipo de preguntas fue
conseguir explorar las acciones por parte de la empresa en relaciéon

con el acoso.

Continuando con Sanz (1999), el tipo de pregunta elegida ha sido
preguntas cerradas para todos los grupos del cuestionario, con tres,
cuatro o cinco categorias de respuestas, es decir, de eleccion multiple o
politdmica. Esta eleccién ha sido debida a que de esta forma se

predeterminan los resultados en funcién de los intereses para Ila
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investigacidn, asi como la reduccion del esfuerzo de las encuestadas para

gue su colaboracion no les resultara molesta en este sentido.

Asimismo, de esta forma, para las autoras la interpretacion de las
respuestas dadas por las mujeres encuestadas, ha sido mas sencilla por la
codificacién automatica y la falta de ambigliedad. En algunas de ellas el
abanico de respuestas pretende recoger todas las categorias posibles, en
otras las respuestas alternativas presentan una graduacién decreciente o
creciente sobre un punto de informacidon, es decir, son como Sanz

Hernandez (1999) clasifica, preguntas de estimacion.

Como dice Garcia (2000), los fendmenos sociales, sean cuales sean,
pueden ser estudiados a través de las encuestas, independientemente de
su naturaleza laboral, social, personal o familiar. Asi consideramos que la
encuesta es una técnica que esta a disposicion para el estudio de las
actitudes y los motivos, ademas de su posibilidad de adaptacién a
cualquier tipo de poblacion, independientemente de sus caracteristicas
(edad, nivel cultural,....), y permite recuperar la informacién de las
encuestadas sobre sus vivencias presentes o pasadas y, de esta manera,
proporcionan la posibilidad de estandarizacién de los datos para su

posterior analisis, sin olvidar el ahorro de tiempo y su bajo coste.

El caracter personal de la informacién a la que accedimos con esta técnica
de investigacién, pudiera dar lugar a que, algunas encuestadas tendieran
a contestar sobre este tema mas con respuestas que son socialmente
aceptadas, lo que se denomina deseabilidad social, por temor o
verglienza, que con respuestas que realmente reflejen su verdadera

opinién o vivencia.

Para evitar en lo posible estas respuestas, las encuestas han sido
andénimas, indicando a las encuestadas que la informacién recabada era

para fines meramente académicos, pidiendo ademas maxima sinceridad y
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haciendo las preguntas mas molestas o incOmodas de modo indirecto,

cuidando al maximo la relacion interpersonal.

Para verificar el correcto funcionamiento, asi como la validez y fiabilidad
del cuestionario, y siguiendo las recomendaciones de los autores
consultados entre ellos Sanz (1999), se sometidé el cuestionario a una
prueba piloto, presentandolo a un grupo de mujeres, 10 en concreto. El
objetivo de esta prueba no fue otro que comprobar que todas las
preguntas eran comprendidas, asi como que ninguna de ellas provocaba
dudas en su interpretacion en las mujeres encuestas, y también si las

respuestas obtenidas resultarian relevantes para esta investigacion.

Como indica Minguez y Fuentes (2004), en esta prueba piloto se pudo
concluir que en el cuestionario que se iba a utilizar en esta investigacion,
tenia un planteamiento objetivo y claro y la redaccién de las preguntas se
ajustaban al nivel cultural de las encuestadas en cuanto al lenguaje

usado.

Posteriormente para la administracion del cuestionario, y siguiendo las
indicaciones de Sanz (1999), el medio para realizar las encuestas ha sido
por el correo electrénico, recurriendo a las direcciones de personas del
entorno cercano de las autoras de esta investigacién, que les facilitaron el
contacto por e-mail de sus contactos, es decir, red informante. Al utilizar
este método donde ha sido la misma entrevistada quien cumplimento el
cuestionario, el niumero de preguntas que formulamos fue limitado 28,
todas ellas cerradas, cortas y sencillas, sin olvidar un diseno atractivo en
su presentacion, y adjuntando una pequeifa resefia de presentacién de la
encuesta, donde se indicaba los motivos de su realizacion, la utilidad del
estudio, la garantia de la confidencialidad y el agradecimiento de

antemano por la colaboracién que estaban prestando.
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Las preguntas fueron dispuestas de forma que aparecian en progresion
lédgica, es decir, desde las mas sencillas, como son los datos demograficos,
hasta llegar a las relativas al aspecto psicoldgico y socio-laboral, que
aparentemente se consideraron mas comprometedoras o dificiles debido a

su subjetividad en la respuesta por parte de las encuestadas.

Aspectos importantes en la redaccidén del cuestionario fueron el evitar que
ninguna pregunta levantara prejuicios, indiscrecién o que pudiera alterar a
las encuestadas y, ademas, que todas ellas fueran corroborativas para
que produjeran el efecto de congruencia de las respuestas, y ambos
aspectos pudieron posteriormente comprobarse al realizar la prueba

piloto.

Procesamiento y analisis de la informacion

Para la confeccion del analisis de los cuestionarios recibidos se han
utilizado una serie de herramientas accesorias, con las que pretendimos
conseguir un correcto soporte informatico de datos que se ajustase a
nuestras necesidades en el momento de exponer nuestras conclusiones.

Los principios en los que nos hemos basado son:

- Emitir un cuestionario en un soporte que pudiera ser enviado a la
poblacién sujeta en la encuesta de una manera rapida, fiable y

particularmente anénima.

- Recibir las respuestas sin el contacto con la persona encuestada,
gue afadia esa dosis de seguridad en el anonimato y en la no

manipulacién de los datos.

- Aprovechar las tecnologias para la gestion rapida, eficiente y segura

de los procesos de conteo de resultados, explotacién de datos y

25



presentacion de conclusiones a partir de los objetivos y variables

analizadas pre-establecidas.

En este resumen se detalla cual ha sido el proceso técnico de realizacidon y

explotacién final de los datos.

1. Disefio del cuestionario, mediante una herramienta de Disefo

grafico, que pudiera emitir un informe con todas las variables,
respuestas y en un tamano manejable y estandarizado. Programa
informatico: CORELDRAW (versién 9.0)?

. El formato grafico del cuestionario necesita un soporte rellenable por
cualquier usuario. El disefo del cuestionario se convierte en un
formulario, cuyas opciones puedan ser introducidas de manera
manejable por el usuario mediante su propio ordenador. El formato
de archivo mas manejable es PDF°. Desde la aplicacién CorelDraw
se genera el resultado en este formato, al imprimir el disefio a la

impresora virtual PDFCreator”

. La aplicacidn Acrobat Reader’ es la necesaria para la lectura del
archivo del cuestionario. Como se citard seguidamente (Envio de la
encuesta) en el momento de distribuir el cuestionario entre la
poblacién se ayuda en la manera, si de ella no se dispone aunque es
una herramienta de uso extendido, de conseguir este producto y

poder visualizar el cuestionario.

2 CorelDraw versién 9.0 (Corel Corporation)

3 Portable document format, desarrollado por la Compafiia Adobe Systems

4 PDFCreator aplicacién desarrollada por PDFFORGE, que instala una impresora en el

Sistema cuyos resultados, entre otros, es un archivo en formato PDF, en lugar del
resultado en papel.

> Acrobat Reader, versidn 6 o superior, Adobe Systems
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4. Disponemos ya de un archivo en formato PDF, que es manejable, en

tamano y uso. Necesitamos en este momento que este archivo, que
contiene el formulario del cuestionario, sea visualizable (que
dependera del receptor del cuestionario y de si tiene instalado en su
ordenador Acrobat Reader o compatible®) y sea manipulable. Para
poder convertir un archivo solo lectura en un formulario actualizable
se usa la aplicacion ADOBE ACROBAT PRO v9.3.2” con el que se
convierte un formato cerrado, solo manipulable con la impresion y
cumplimentacion a mano, en un formato abierto, en el que cada
posible respuesta sea marcable por el encuestado. Esta aplicacion
permite editar cualquier archivo en formato PDF (que de por si es un
formato distribuible no editable), haciendo posible modificar ciertos

aspectos o datos del archivo del cuestionario

Ademas se utilizan las herramientas avanzadas de esta aplicacion
para que dichas modificaciones (respuestas) puedan ser
almacenables. Habitualmente, cualquier formulario disefiado con
esta aplicacion® no permite guardar los resultados de la
modificacién, salvo que una vez que se introducen las respuestas
(en este caso, datos en otros) se imprima el archivo y se utilice en
papel con los valores marcados. En este estudio, se pretendia, no
solo por el ahorro de papel, sino por la gestion de envio-recepcién
en la misma forma, que el archivo que era enviado a la encuestada
fuera guardado y devuelto por aquella utilizando el mismo soporte

electronico.

6 Existen programas de libre uso que son compatibles para leer archivos en formato pdf,

a pesar que Acrobat Reader se distribuye gratuitamente.
’ Adobe Acrobat Pro v9.3.2, de Adobe Systems
8 Es muy habitual encontrar esta practica en los formularios en formato electrénico

suministrados en formato PDF por la Agencia Tributaria (www.aeat.es)
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La opcidon Extended Features in Adobe Reader permite dotar al
cuestionario de la posibilidad de que los resultados sean guardados

y devueltos a nuestra cuenta.

Por tanto, en este momento se dispone ya de un archivo del
cuestionario en formato PDF, convertido a formulario editable, en el
que la encuestada puede rellenar las opciones que considere y

guardar sus respuestas en un archivo en este mismo formato.

5. Envio del cuestionario. El archivo del cuestionario en formato PDF es
enviado via correo electronico a las destinatarias, con las
instrucciones para su uso, la posibilidad de distribucidn y la direccién
de respuesta a donde deberdn mandar el cuestionario, la aplicacion
que necesitaran descargar e instalar, caso que no dispongan del
lector de archivos PDF, los plazos para la cumplimentacion del

cuestionario, y la peticidn de distribucién piramidal de la misma.

6. Almacenamiento y Explotacion de los datos. Mientras las
encuestadas van rellenando a su libre intencidon el cuestionario, se
elabora la herramienta que servird para guardar los datos de los
cuestionarios, una vez recibidos por correo electronico desde las
participantes, almacenar los datos de aquellas y explotar todas las
variables cuestionadas y realizadas para la elaboracién de esta

investigacion.
Para automatizar este trabajo se utiliza la versatilidad de la aplicacién
EXCEL® que permite crear el escenario donde analizar todos los

resultados.

La hoja Excel generada dispone de:

9 Excel, v2010 (Microsoft Corporation)
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a. Una hoja donde introducir los datos de cada una de los
cuestionarios recogidos, con las 123 respuestas posibles,
controlar el numero de las procesadas, los porcentajes

globales (a nivel de cada grupo de aplicacién).

b. El mapa de datos, donde se cruzan las posibles respuestas de
cada una de las 123 posibles opciones con todas las demas

(matriz de 123 x 123 datos) en valor.

c. El mapa de datos, donde se cruzan las posibles respuestas de
cada una de las 123 posibles opciones con todas las demas

(matriz de 123 x 123 datos) en porcentaje.

d. Sucesivamente, con cada uno de los aspectos analizados, los
graficos utilizados para la obtencién de conclusiones de la

investigacion.

e. Las macros’® que se han realizado para automatizar la gestion

de los resultados.

f. Se utiliza el complemento RowLiner ! que permite un ajuste
de la celda donde se introduce el resultado de la encuesta mas
marcado y en un color resaltado, para hacer mas amigable la
navegacion y manipulacién por la hoja Excel, permitiendo que
el acceso a la respuesta transmitida por la encuestada sea
facilmente localizable, sin necesidad de otras referencias

dentro de la hoja.

10 Aplicaciones en lenguaje Visual Basic que Excel utiliza para la automatizacién de las
acciones necesarias para rellenar y obtener datos.
1 RowlLiner, Pearson Software Consulting Services,

http://www.cpearson.com/excel/rowliner.htm
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1.3 Estructura del Trabajo

Hemos decidido estructurar nuestro trabajo en dos partes claramente

diferenciadas.

En la primera de ellas hemos hecho referencia exclusivamente a la parte
tedrica de fundamentacion de los dos conceptos interrelacionados objeto

de nuestro estudio:

% El mobbing

+ La microempresa.

En la segunda parte hemos realizado un desarrollo estadistico basado en
la recogida de datos efectuada a través del cuestionario. Este desarrollo se
encontré apoyado por numerosos graficos en los que, unas veces hemos
mostrado los indicadores de forma individual, y en otras han sido
mostrados mediante relaciones entre los diferentes indicadores
establecidos en el cuestionario facilitado a las mujeres trabajadoras de las

micro-pymes zaragozanas.

Finalizamos con un apartado en el que aportaremos nuestras conclusiones

extraidas a partir del analisis estadistico explicado con anterioridad.

Asimismo dedicamos otro apartado para indicar las limitaciones con las
gue nos hemos encontrado a la hora de realizar este estudio, y el ultimo
capitulo ha sido dedicado a facilitar una serie de recomendaciones para

futuras investigaciones sobre este tema.
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2. CAPITULOS DE FUNDAMENTACION

2.1. El acoso psicoldgico en el trabajo

2.1.1. Concepto de mobbing

Tal y como sefiala Pifiuel (2001), en el ambito laboral, el mobbing se
refiere al continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un
trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con él cruelmente
con vista a lograr su aniquilacién o destrucciéon psicoldgica, y a obtener su

salida de la organizacion a través de diferentes procedimientos.

Continta Pifiuel (2001) sefialando que la mayor autoridad mundial en la
materia, el profesor de la Universidad de Estocolmo Heinz Leymann, al
principio de su obra sobre el tema: Mobbing, la persecucién en el trabajo,

realiza una importante puntualizacion:

"Los conflictos son inevitables... No estamos hablando aqui, sin
embargo, del conflicto. Nos referimos a un tipo de situacion
comunicativa que amenaza con infligir al individuo graves perjuicios
psiquicos y fisicos. El mobbing es un proceso de destruccion; se
compone de una serie de actuaciones hostiles que, tomadas de forma
aislada, podrian parecer anodinas, pero cuya repeticion constante tiene

efectos perniciosos.” (Leymann en PiAuel, 2001:52).

Revela Pifiuel (2001) que con esta matizacidon se descartan los habituales
roces y tensiones, e incluso los pequefos incidentes aislados propios de
las organizaciones empresariales modernas, en las que el aumento de la
interdependencia entre las partes implicadas conlleva numerosas
situaciones de desencuentro. Pero este tipo de desavenencias no

constituyen mobbing.

31



Siguiendo con las referencias de Pifiuel (2001) al gran experto en la

materia Leymann, éste establece que:

“"El concepto de mobbing queda definido por el encadenamiento a largo
de un periodo de tiempo bastante corto de intentos o acciones hostiles
consumadas, expresadas o manifestadas por una o varias personas

hacia una tercera; el objetivo” (Leymann en Pifiuel, 2001:52)

Para Pinuel (2008) el mobbing no obedece a la casualidad, sino a una
causalidad de tipo perverso. El objetivo del acosador suele ser intimidar,
apocar, reducir, aplanar y consumir emocionalmente e intelectualmente a
la victima, con vista a eliminarla de la empresa, someterla, anularla e
incluso destruirla. Sin embargo en otras ocasiones lo que pretende quien
acosa es mostrar a la victima o a los demas el grado de poder que tiene, y

esto lo hace mediante la destruccién de alguien al que va a victimizar.

El mobbing puede llegar a ser algo muy sutil, y normalmente no deja
excesivas huellas externas; tampoco existen testigos dispuestos a revelar

lo que han presenciado.

Siguiendo a Pifiuel (2008) podemos decir que la definicion correcta de
mobbing implica establecer y objetivar el caracter real y fehaciente de una
serie de comportamientos que pueden ser acreditados externamente por
testigos, registros, grabaciones y documentos, a pesar de que

normalmente son negados por quienes los practican.

2.1.2. Caracteristicas del mobbing

Ya hemos estudiado el concepto tedrico de mobbing, pero, éicdmo

podemos saber si una situacion en concreto podemos catalogarla de acoso
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laboral o mobbing? Para ello debemos de conocer cudles son las

particularidades del mismo.

Para Velasco (2010) los elementos determinantes del acoso moral son:

- Que exista violencia y maltrato psicoldgico.

- Que se trate de un comportamiento persistente, sistematico y
reiterado en el tiempo.

- Que se tenga voluntad de dafar personalmente a la victima.

- Que se produzca un dano efectivo.

- Que la conducta esté vinculada con el trabajo.

Podemos observar que estos determinantes, mencionan la existencia de
danos efectivos, pero no los concreta ni los vincula con el trabajo
realizado. Por ello Velasco (2010) considera necesario profundizar en los
elementos inherentes al acoso moral o mobbing y para ello sefala los

siguientes elementos significativos:

- Deberan de ser comportamientos negativos graves cometidos contra
los trabajadores independientemente de su sexo o su categoria

laboral.

- Las conductas deberan de prolongarse en el tiempo.

- Los comportamientos negativos podrian ser realizados de manera
colectiva o individual por superiores y/o los compafieros de las

victimas.

- Los comportamientos deberan repercutir con cuadros fisicos,

psicoldgicos o laborales en la vida laboral y personal de las victimas.

- El acoso tiene como finalidad hacerle el vacio al trabajador acosado
para que éste cese en su puesto de trabajo y ahorrarse la
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indemnizacion por despido (cuando el acosador es el empresario) o
para que realice, o deje de realizar, conductas en beneficio de las

personas acosadas.

Para Pinuel (2008) los tres criterios diagndsticos mas comunmente

aceptados por la mayoria de los investigadores europeos, y que sirven

para dilucidar si se estd o no antes casos de mobbing son:

La existencia de una o mas conductas de hostigamiento psicoldgico
en el ambito del trabajo (aunque pueden tener extensidon a otros

ambitos).

La duracién del hostigamiento durante un periodo de tiempo
significativo y que, por lo tanto, no responde a una accién puntual o

esporadica.

La repeticion o encadenamiento de las conductas de hostigamiento,
que se producen con cierta periodicidad. La frecuencia de los
comportamientos de acoso es un indicador directo de la intensidad o
la gravedad del caso y, por ello, constituye un estimador de la

probabilidad del dano.

La concurrencia de estas tres caracteristicas acredita la existencia de un

trabajador sometido a un cuadro de acoso psicoldgico en el trabajo. Estos

indicadores objetivos muestran que el mobbing no se encuentra sélo en la

mente paranoica de las victimas, sino que las conductas de hostigamiento

de que se compone existen en la realidad.
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2.1.3. Incidencias y evaluacion del mobbing

Para Pifiuel (2008) los agresores suelen ser personas que abusan y se
prevalen de su posicion de poder jerarquico formal para desplegar sus
frustraciones, compensar sus complejos o dar rienda suelta a todas y cada
una de sus tendencias mas agresivas Yy antisociales. Suelen ser
personalidades de tipo psicopatico, maquiavélicos o paranoide que
aprovechan la situacion que les brindan los entornos revueltos vy
desregulados de las modernas organizaciones empresariales para cebarse

con sus victimas.

Establece Pifiuel (2008) que un diagndstico riguroso del riesgo laboral por
mobbing debe buscar obtener elementos que acrediten o aporten indicios
de la existencia de conductas reales de hostigamiento, que se repiten en
el tiempo y que estan sometiendo al trabajador a un riesgo cierto para su
salud laboral. Para ello se debe de atender a tres fuentes de datos, esto
es, indicadores objetivos de mobbing desde los datos Q (extraidos de
cuestionarios y autoevaluaciones), datos L (procedentes del analisis de la
evolucién biografica de la victima en relacién a su trabajo y su entorno) y
datos T (obtenidos a partir de la presencia de fendmenos habituales,

extrafos y peculiares del mobbing).

Para Herranz (2005)!? en muchos casos hay una situacién conflictiva
anterior que es la desencadenante del acoso, como puede ser una peticidon
de aumento de salario o una solicitud de reclasificacion de la categoria
profesional. En otras ocasiones puede aparecer tras la decision de

modificar la estructura organizacional. Si el conflicto no existe, se puede

12 Aramendi Sanchez, P, Fernandez Rios, M, Gonzalez de Rivera y Revuelta, JL, Rodriguez
Abuin, M, Rodriguez Pulido, F, Ruiz Vargas, JM, Sebastian Herranz, J, Tallo Aldana, E y
De Zulueta Luschinger, E (2005) Las claves del mobbing. Madrid. Editorial EOS.
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crear a partir de la tergiversaciéon de un incidente, o simplemente ser la

invencidon de una situacion que se propaga como un rumor.

Esto le lleva a plantearse el tipo de persona que puede convertirse en
acosador y sus caracteristicas psicoldgicas: envidia, mediocridad,
inseguridad personal, deshonestidad, vileza. Estas caracteristicas
personales pueden provocar el acoso, si bien la estructura de la

organizaciéon empresarial puede auspiciarla.

2.1.4. Consecuencias y efectos individuales del mobbing

En opinion de Pinuel (2008) muchas personas ponen en duda la
posibilidad de que algo tan inmaterial como la violencia y el hostigamiento
psicoldgico tengan el poder de producir dafio alguno en quien los sufre. Y
es este escepticismo el que ha llevado a la sociedad al error de
infravalorar el tipo de violencia mas frecuente y mas lesiva a la vez, la

violencia psicolégica.

Para Rodriguez (2010) las personas que sufren mobbing de una forma
continuada acaban padeciendo una serie de sintomas que pueden llegar a
agudizarse, derivados de sus pensamientos con respecto a su situacion
laboral. Muchos de estos sintomas, de indole fisiolégica, no se
corresponden con los protocolos observados por los médicos que no
encuentran explicacion de los mismos. Desarrolla seis grandes apartados
en los que va encuadrando numerosas consecuencias que puede presentar

una persona afectada de mobbing:
a) Consecuencias personales. Abandono del trabajo, pérdidas de las

relaciones sociales, incapacidad para comenzar una nueva vida,

dificultades en las relaciones familiares.
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b) Consecuencias fisicas. Palpitaciones, sequedad de boca, sudor,
sofocos, temblores, dolores de estdémago, fatiga, llanto, mareos,

dolores musculares, cansancio constante.

c) Consecuencias cognitivas. Pérdidas de memoria, dificultades en la

concentracion, agresividad, inseguridad, inquietud.

d) Trastornos del suefo. Pesadillas, dificultad para conciliar el suefio,

suefio no reparador.

e) Consecuencias afectivas. Apatia, incapacidad emocional de

experimentar alegria, miedo paralizante.

f) Otros trastornos psicolégicos. Ansiedad, depresién, ataques de

panico, suicidio.

Para Ruiz (2005)* las situaciones amenazantes, desafiantes o,
sencillamente, estresantes tiene unos efectos claros sobre la atencion y la
memoria. Afirma que el conocimiento cada vez mayor de los efectos del
estrés sobre el funcionamiento cognitivo y la salud deberia alertarnos
sobre las dimensiones del estrés laboral y su intima relacién con el

bienestar de los individuos en sus lugares de trabajo.

2.1.5. Mobbing por razon de sexo

Velasco (2010) realiza un estudio completo de los conceptos de mobbing,
acoso sexual y acoso por razon de sexo y su relacidon con la igualdad de
oportunidades. Intenta comprobar si existe alguna definicién del acoso en

el vigente Estatuto de los Trabajadores, y llega a la conclusion de que

13 Aramendi Sanchez, P, Fernandez Rios, M, Gonzalez de Rivera y Revuelta, JL, Rodriguez
Abuin, M, Rodriguez Pulido, F, Ruiz Vargas, JM, Sebastian Herranz, J, Tallo Aldana, E y
De Zulueta Luschinger, E (2005) Las claves del mobbing. Madrid. Editorial EOS.
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sblo realiza referencias al acoso de forma directa y expresa en dos
articulos: el 4.2.e) y el 54.2.g. En vista de ello llega a la conclusion de que
la doctrina mas reciente opta por encuadrar en el acoso laboral, el acoso

moral o el mobbing.

Por otro lado también comprueba que la Ley Organica de Igualdad, desde
la 6ptica de la igualdad y el mantenimiento del principio de igualdad de
oportunidades define como acoso por razon de sexo los comportamientos
realizados en razon del sexo de una persona y con el propdsito de atentar
contra su dignidad y crear un entorno laboral intimidatorio, degradante y

ofensivo.

El elemento determinante del mobbing por razén de sexo es que la
conducta acosadora se realice en funcidn del sexo de la victima. Esto
permite que se considere este comportamiento como discriminatorio en
virtud de lo dispuesto por la Ley Organica de Igualdad. Sin embargo,
siguiendo a Velasco (2010) cualquier acoso laboral o moral es un acoso
discriminatorio con independencia de que se fundamente en el sexo de la
victima, puesto que someter la dignidad de los trabajadores a baremos
distintos supone una vulneracion de la igualdad que el Estatuto de los

Trabajadores, rechaza categdricamente.

2.2. Condiciones laborales en la pequeina empresa

2.2.1. Delimitacion del concepto

Como bien afirma Fernandez (1998), “La empresa es, ante todo, la unidad
econdmica de produccién. Su funcion es crear o aumentar la utilidad de
los bienes, en orden a satisfacer las necesidades y fines humanos”
(Fernandez en Lidon 1998:120)
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Es dificil definir la pequefia y mediana empresa, dado que dependiendo del
pais en el que nos encontremos y teniendo en cuenta las condiciones
economicas del mismo, la delimitacion del término “pequena” puede ser

muy relativa.

Una explicacion a la existencia de tantas acepciones para la clasificacion
de las pequefias y medianas unidades econdmicas la encontramos en J.
Moneva (1993), donde el autor nos sefala tres dificultades que impiden

un criterio ampliamente aceptado, a saber:

a) Los diversos objetivos que tienen las regulaciones o estudios.

b) El caracter heterogéneo de los negocios incluidos en el grupo a

delimitar.

c) La ausencia de discriminacién entre empresa o establecimiento.

Un grado de uniformidad en el tema de la definicién de PYME, ha sido la
implantacion por parte de la Comunidad Europea de un criterio Unico'*
comun para todos sus Estados Miembros, es de esperar que todos ellos

incorporen como criterio absoluto de definicién el estipulado por la CE?®,

14 El criterio utilizado por la CE, segun la IV Directiva de 1978 y sus posteriores

actualizaciones son :
- Menos de 500 trabajadores.
- - Facturacion anual no superior a 40 millones de Euros o Activos Fijos netos
inferiores a 27 millones de Euros.
15 Recordemos que las directivas no son de aplicaciéon obligatoria por los Estados
Miembros, como es el caso de los Reglamentos, es por ello que cada pais debe observar

un acercamiento a dicha disposicion legal en su normativa interna.
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de esta forma se podra obtener todos los beneficios que conlleva la

uniformidad del término'®

En Espana, segun el Small Business Act para Europa, es decir el Primer
Informe de Aplicacién (2009-2011), las PYME representan el 99% de las
empresas y su contribucion al empleo un 78%. Es esta ponderacion tan
elevada la que nos ha animado a centrarnos en un modelo tan

representativo de la economia como es la pequefia empresa.

Segun datos del observatorio socioecondmico, en 2010 de las 92.052
empresas de la Comunidad Autéonoma de Aragon, 91.972 son PYME (de 0
a 249 asalariados) lo que supone un 99,91% del total de las empresas de
la comunidad. El 94,50% de esas PYME son microempresas (se consideran
micro-pymes a aquellas empresas que tienen a su servicio entre 1 y 9

trabajadores asalariados).

Esa minoria de trabajadores es beneficiosa para el empresario porque se
crean unos lazos afectivos que, a veces, llegan a ser incluso familiares.

Ademas se propicia una direccion paternalista del empresario.

Segun dossier de la Asociacion de la Empresa Familiar de Aragén (AEFA)
Un 75% de las empresas aragonesas son familiares. Muchas son
empresas jovenes, con la sucesion en camino, pero también las hay

adultas, con una vasta experiencia, y marcas reconocidas en toda Espana.

D. Jesus Morte, presidente de la Asociacion de la Empresa Familiar de
Aragdén (AEFA), explica que las empresas asociadas representan el 40%

del PIB de la Comunidad Autonoma. Un 60% de sus asociados tiene un

18 En este sentido nos podemos referir a las diversas politicas de ayudas en diferentes
zonas de la CE; la posibilidad de obtener bases de datos de varios paises para su

posterior analisis, etc.
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protocolo familiar y mas del 50% son empresas entre la segunda vy la

tercera generacion.

Existen diferentes puntos de vista en referencia a la familiaridad del

trabajador y el empresario.

Segun Emilio Niding, Decano de la UCES;7; de Buenos Aires en Argentina,
una PYME cuenta a su favor con poca estructura burocrdtica y buena
comunicacién a través del didlogo persona a persona, que permite una
mayor cohesion del grupo, un mayor nivel de satisfaccion general por este
tipo de participacién, y una mayor identificacidn con la estrategia y el
objetivo de la empresa. Estos son, segln su opinién, valores que se
pueden aprovechar, si se les agrega tecnologia y capacitacién, y cada
miembro de la empresa estda dispuesto a capacitarse y estudiar. Son
elementos que generan lo que se llama una "moral alta" en la

organizacion.

Sin embargo, si tenemos en cuenta la cita que Roberto F. Bertossi realiza
del autor Lorenzetti, en su articulo “Financiamiento de pequefias vy
medianas empresas", diriamos que no se pueden ignorar problemas
propios de la historia organizacional de las pymes, muchas de las cuales
son de origen familiar y presentan disidencias internas caracteristicas de
la conflictividad propia de la empresa familiar, como por ejemplo, la

complejidad en la organizacién, la informalidad y la falta de disciplina.

Tal y como indica M. Patricia Aragon Sanchez, Responsable de Proyectos
de Concilia Vida Familiar y Laboral S. L. la forma de trabajo actual ha
tenido que adaptarse a los diferentes tipos de familias. La forma de familia

elemental ha disminuido para convertirse en mono-parental, y son

17 Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de Ciencias Empresariales y

Sociales
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muchas las mujeres que han tenido que buscar trabajo fuera de casa para
afrontar las necesidades familiares, bien sea porque no tienen pareja o
porque si la tienen, no pueden afrontar los gastos de manera que uno solo

sustente a la familia.

Ser madre y trabajar fuera de casa supone un gran esfuerzo y el precio
que muchas mujeres tienen que pagar es muy alto, sobre todo para las
que acaban de ser madres y les llega la hora de incorporarse al trabajo.
Compaginar trabajo, casa, hijos, pareja... se convierte en una lucha diaria
que, para muchas, tiene ciertas ventajas pero también inconvenientes y

renuncias.'®

El informe La mujer directiva en Espaifa, elaborado por PwWC e Isotes,
analiza la carrera de las directivas en la empresa espafiola y enumera las
barreras de entrada con las que se encuentran las féminas a la hora de
poder acceder a puestos de alta direccién. Se trata del llamado “techo de

cristal”t®

La dificultad para conciliar familia y trabajo, los patrones masculinos
presentes en algunas empresas, los sistemas de promocién no siempre

basados en la meritocracia y la menor visibilidad de las mujeres son

18 Por: M.Patricia Aragdén Sanchez, Responsable de Proyectos de Concilia Vida Familiar y
Laboral S. L..

19 Es una barrera invisible que se encuentran las mujeres en un momento determinado
en su desarrollo profesional, de modo que una vez llegado a este punto muy pocas
mujeres franquean dicha barrera, estancando la mayoria su carrera profesional. Las
causas de este estancamiento provienen en su mayor parte de los prejuicios
empresariales sobre la capacidad de las mujeres para desempefiar puestos de
responsabilidad, asi como sobre su disponibilidad laboral ligada a la maternidad y a las
responsabilidades familiares y domésticas, actividades que suelen coincidir con las fases
de itinerario profesional ligadas a la promocion profesional.

http://www.nodo50.org/mujeresred/vocabulario-2.html
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algunos de los obstaculos que se estan encontrando las féminas que

ocupan mandos intermedios.

Tal y como indica el articulo, “Qué lugar ocupa la mujer en los puestos
directivos”, publicado en Expansion.com el pasado 7 de marzo de 2012, la
presencia de las mujeres es escasa en los cargos de alta direccién y en los
consejos de administracién de las empresas: casi un 70% de las
compafias nacionales no incorpora consejeras. En las cotizadas, la
representaciéon femenina en los consejos es de un 11%. Esta cifra se ha

mantenido estable en los Ultimos dos anos.

En cambio, la presencia femenina mejora si desciende la cadena de
mando. El informe de PwC muestra que en los cargos directivos
funcionales la mujer representa el 30%. Las areas con mayor presencia
son la direccion de comunicacion y marketing (42%); la de la asesoria

legal y juridica (34%), y la de recursos humanos (30%).

Sin embargo, las mujeres casi desaparecen de areas como la direccion de
tecnologia o la direccién comercial y de ventas. Sobre la distribucion de
las mujeres en los cargos directivos por sectores de actividad en los que
tienen mayor peso, el estudio subraya el sector publico, el de salud y el de

entretenimiento, con un 22%, un 21% y un 20% respectivamente.

Son muchos los blogs que citan desigualdades laborales, por ejemplo el
Blog de Ciencia y Tecnologia de Fundaciéon Telefénica afirma “se han
acentuado las desigualdades fundadas en el género en cuanto a la
remuneraciéon y las condiciones de trabajo. Sigue habiendo multitud de

barreras a su progreso econdmico y al desarrollo empresarial.”
Teresa Deira Lorenzo, directora de Canalconcilia.com denuncia en su web

“Las leyes sobre igualdad entre mujeres y hombres pretenden establecer

una serie de pautas que las empresas deben tener en cuenta para evitar
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la discriminacion laboral y acercarse a parametros de no discriminacion en

el acceso al empleo, la formacion, la promocion, el salario...”

Pese a ello, indica Deira, es curioso observar como todavia los roles de
género hacen que el concepto de familia actiue a favor en el caso de los
hombres. Considerandolo como un factor que afade mas estabilidad,
mayor responsabilidad y compromiso con la empresa; mientras en el caso
de la mujer tiende a interpretarse como un motivo de mayor absentismo,

falta de dedicacién, menor compromiso con la empresa.

La prioridad en la dedicacion al ambito profesional es uno de los
estereotipos segun el cual los hombres estan disponibles totalmente y con
dedicacion plena y absoluta al puesto de trabajo; mientras las mujeres
siempre dan prioridad al cuidado de la familia, el hogar, los hijos, o las
personas mayores y por tanto el ambito laboral tiene una importancia

secundaria para ellas.

Cuando, es la realidad social la que nos demuestra, cada vez mas, que no
todas las mujeres encajan en ese estereotipo de elegir siempre la familia;

ni todos los hombres optan siempre por el trabajo a cualquier precio.

2.1.2. Caracteristicas de la pequeia empresa

Segun Rabit (2001) Los sectores en los cuales las empresas espafiolas
desarrollan sus actividades, son: servicios: 50%, comercios 33%;

industria 17%.

Las PYMES como hemos dicho anteriormente, representan el 99% de las
empresas y se caracterizan por su atomizacién y tamafio reducido.
Generan el 70% del PIB. Emplean a las tres cuartas partes de los

trabajadores. La plantilla media es de 6 trabajadores.
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Si nos adentramos en el trabajo femenino, segun Rabit (2001), los
servicios son el sector al que acude el mayor nimero de mujeres que
ocupan un 32% de los puestos directivos medios. En el maximo nivel

ejecutivo solo hay un 1% de mujeres.

A pesar de las leyes las mujeres siguen sufriendo discriminacidén. Suelen
cobrar un sueldo inferior al del hombre, disponen de menos posibilidades

de ascenso profesional y extraen menos prestaciones sociales.

Rabit (2001) dice, las mujeres siguen consideradas como las responsables
de la casa y eso beneficia a los hombres. Los empresarios siguen
prefiriendo al varén a la hora de la contratacién porque lo consideran

menos arriesgado.

En las empresas familiares las relaciones personales entre sus directivos,
Rabit (2001) nos indica que por lo general son parientes o amigos, y
suelen llegar a puntos de conflicto que hacen peligrar la vida de la

empresa.

Las empresas en general, se ven sumergidas en situaciones que no
pueden evitar, tales como problemas econdmicos-financieros,
tecnoldgicos, de recursos humanos, de toma de decisiones, de costos-
beneficios, etc. En las empresas familiares ademas existen los conflictos

enredados con los afectos.

Toda relacion humana, explica Rabit (2001), tiene un desgaste asociado
con el tiempo, amistades, matrimonios, etc. Y esto sin considerar ningun
agregado de indole comercial. En las empresas familiares los trabajadores,
aparte de verse en la empresa entre ocho y 12 horas diarias se ve, segun

el parentesco, en la casa, los fines de semana, vacaciones o reuniones
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familiares. El contacto es mas continuo y los tiempos de desgaste se

aceleran.

Un estudio de Wharton, pronuncié que la situacion de las mujeres en este
modelo se situa entre “la Tierra Prometida y el infierno”. Las empresas
familiares ofrecen a las mujeres una contradictoria gama de
oportunidades, ventajas, peligros y limitaciones. Hasta hace algunos anos,
los problemas de ellas en las empresas familiares tenian que ver con el
modo en que se ven a si mismas. La mayoria entraba a la empresa de la

familia a ayudar; muy pocas lo hacen planeando una carrera alli.

Hoy, el escenario es otro las mujeres se han centrado en la decision
comprometer sus energias a afladir valor a la empresa. Se estan
preparando para ser buenos enlaces como propietarias y para ocupar el

sitio que les corresponde a la hora de tomar decisiones.

Respecto a esto, la linglista Deborah Tannen en su libro Talking from 9 to
5: Women and men in the workplace: language, sex and power explica
gue es mucho mas probable que las mujeres, y no los hombres, piensen
que sblo con trabajar mucho y hacer un buen trabajo progresaran y

alcanzaran el éxito

Es en este camino hacia el éxito donde aparecen las dificultades, el acoso,
el mobbing y el burnout (“estar quemada”), sobresalen como problemas

hacia la mujer en la empresa.

En el mobbing, al contrario que en el burnout las estrategias que utilizan
los acosadores siempre son mas sutiles, de indole psicoldgica, pues la
intenciéon es no dejar rastro o huella del acoso, para hacer notar al
acosado, como un incompetente o problematico, y, de paso, no poder ser
acusados de nada, debido a la dificil demostrabilidad de una agresién de

tipo psicoldgico.
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El desenlace habitual de la situacidn de acoso laboral suele significar la
salida de la victima de la organizacion de manera voluntaria o forzosa.
Otras consecuencias pueden ser el traslado, o incluso el pase a situacién

de incapacidad permanente.

En muchos casos, el mobbing persiste incluso después de la salida de la
victima de la empresa, con informes negativos o calumniosos a futuros
empleadores, eliminando asi la empleabilidad externa de la victima. Se

trataria de lo que Deborah Tannen denomina una especie de re-mobbing.
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3. CAPITULOS DE DESARROLLO

Pasamos a analizar los resultados obtenidos con los cuestionarios que nos

han sido contestados por la muestra de nuestra investigacion.

Hemos establecido seis variables: demograficas, laborales, econdmicas,

salud, psicoldgicas y socio-laborales.

A través de ellas hemos desarrollado una serie de indicadores al objeto de
establecer en qué medida o como afectan diversas circunstancias, hechos,
comentarios o acontecimientos de la vida laboral en la mujer trabajadora

de una micro empresa zaragozana.
Y todo ello con el fin de explorar y observar la percepcion que tienen las
mujeres trabajadoras en cuanto al mobbing y, en la medida de lo posible,

el posible grado de afectacidn hacia ellas.

Pasamos a mostrar graficamente los resultados de nuestro estudio.

3.1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La recogida de datos ha dado como fruto un conjunto ambiguo de
resultados que pasamos a analizar mas detalladamente.

Recogidos los datos de los 116 cuestionarios recibidos, un primer analisis
nos hace determinar la Edad (ver Gréfico 1) y Estado Civil (ver Grafico 2)

de las mujeres trabajadoras en micro empresas de la ciudad de Zaragoza.

En concreto el 11% tienen una edad comprendida entre 16 y 25 anos; el
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28% se encuentran entre 26 a 35 anos; el 34% entre 36 y 45 anos; y el

27% tiene mas de 45 afios.

Grafico 1. Edad

HDe 16 a 25
EDe 26 a 35
" De 36 a 45
B Mas de 45

FUENTE: Elaboracién propia

En cuanto al estado civil de las mujeres encuestadas, los datos (ver
Grafico 2) nos indican que el 51% de ellas esta casada; el 39% su estado

civil es soltera; el 8% esta separada/divorciada; y el 2% es viuda.

Grafico 2. Estado Civil

2%

B Soltera

B Casada

® Separada/Divorciada
m Viuda

FUENTE: Elaboraciéon propia
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Finalmente queremos conjugar ambos indicadores, edad y estado civil

(ver Gréafico 3), para una mejor vision de la muestra utilizada en nuestro

estudio.
Grafico 3. Estado Civil segiin grupo de Edades
120%
100%
100%
80%
67% 68%
60% @ 55O,
40%
20%
|
0% <
De 16 a 25 De 26 a 35 De 36 a 45 Mas de 45
m Soltera 100% 55% 26% 16%
® Casada 0% 36% 67% 68%
m Separada/Divorciada 0% 6% 8% 13%
®Viuda 0% 3% 0% 3%

FUENTE: Elaboracion propia

Asi nos encontramos que para las mujeres menores de 25 aflos como para
las pertenecientes al grupo de edad de 26 a 35 afos su estado civil es
soltera. Por otro lado, las mujeres mayores de 36 afos estan

mayoritariamente casadas.

Aunque nuestra muestra representativa quiza no sea relevante frente a la
totalidad de mujeres trabajadoras en Zaragoza, la consideramos
suficientemente variada y adecuada a la situacién generalizada del resto
de micro-pymes. Por este motivo, el perfil que obtuvimos en nuestra

muestra pude ser trasladado fielmente a la realidad de muchas empresas.
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Una variable importante en nuestro cuestionario hace referencia al salario
y la antigledad de las encuestadas. En este sentido (ver Gréafico 4),
podemos observar que en general ninguna mujer, se siente sobrevalorada

en su puesto de trabajo.

Grafico 4. Antigiiedad y Salario
90%
80% 81%
80% 3
70%
63%
60%
50%
50%
40%
30% |-
20%
10% —
0% N . e 7 o
Menos de 1 afio Entre 1 y 5 anos Entre 5y 10 anos Mas de 10 afos
® Muy alto 0% 0% 0% 0%
= Alto 0% 0% 0% 0%
Normal 50% 63% 80% 81%
m Muy bajo 50% 37% 20% 19%

FUENTE: Elaboracion propia

Estos datos nos dibujan un segmento de la poblacion donde el 50 % de
las encuestadas se considera mal pagadas, segun las funciones que
desempenan en las microempresas zaragozanas. El otro 50% considera
que su salario es normal. Ni siquiera una persona, teniendo en cuenta que
en la muestra hay personal de mando intermedio, considera que tenga un

buen sueldo.

Con el paso de los afios se ve acentuado el conformismo (ver Grafico 5),
ya entre mujeres trabajadoras con una antigiedad tan solo de 1 a 5
anos, el porcentaje de las que cree que su sueldo es muy bajo, disminuye

en un 23%. Es mas a partir de los 5 afios de trabajo en una misma
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empresa, el porcentaje que considera su salario como normal pasa a ser

de un 80%. Un 30% mas que en la media inicial.

Puede ser un indicativo el hecho de que las mujeres que llevan mas de
cinco afios trabajando en la misma empresa, cuentan ya con determinada
experiencia y muy posiblemente estén casadas. Ya que si revisamos el
Grafico 3, en edades comprendidas entre los 36 y los 46 afos casi un 70%

de ellas esta en esa situacion.

Asi pues, con estas cifras podemos afirmar que la mujer a partir de una
antigliedad minima de 5 afios empieza a asumir que no le van a pagar

mas, por mucho que incremente sus responsabilidades.

El miedo al despido cuando se entra en edades de los 50 para adelante,
también es un indicativo para que las mujeres se muestren de acuerdo

con su salario.

Grafico 5. Antigiiedad y Categoria Profesional
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11%
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FUENTE: Elaboracién propia
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El indice mayoritario de las mujeres en la micro-pyme se centra en las
categorias de auxiliares, solo con un afo de antigiedad en la empresa,
hemos obtenido un porcentaje del 50% de trabajadoras auxiliares, sin
embargo no tienen continuidad porque el porcentaje entre 1 y 5 afnos
disminuye considerablemente, estamos hablando de un 17% menos de

mujeres trabajando en esa categoria.

Con esta informaciéon podemos considerar que el trabajo de auxiliar tiene
caracter estacional, y existe mucha rotacion, de ahi el elevado porcentaje

inicial.

Por otro lado el sector sin cualificacidon, no es la finalidad de ninguna de
nuestras encuestadas; se sirven de él durante 1 a 5 anos y, alcanzando su
mayor porcentaje en el 37% de la poblacién aragonesa para esta
antigliedad, después, quiza por la rigidez o la monotonia del trabajo, solo

un 2% de ellas lo mantiene.

Es resefable indicar que una parte de ese 2%, puede estar unida al 27%
de mujeres cuyo estado civil es separada o divorciada, ya que las
necesidades econdmicas unidas a su estado civil, son causa directa para

sobrellevar este trabajo.

Respecto a las oficiales, vemos un nivel muy similar que ronda el 25%
durante todos los afios de experiencia laboral, solamente disminuye a un
11% cuando la mujer lleva en la empresa entre 1 6 5 anos, que

normalmente coincide con los afios en los que la mujer decide tener hijos.

Por otro lado, los mandos intermedios si que incrementan a medida que
avanzan los afos, pasando de un 8% en el primer afio con un incremento
de un 40% en los afos con mas experiencia laboral. Este dato podria ser
un indicador de que la formacidn es importante y existe una direccion
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hacia la promocién en la empresa, aunque este dato lo analizaremos mas

adelante en el grafico de promocién a la empresa (Grafico 7)

En general, dados los altos porcentajes de salario bajo, podemos afirmar
que todas las mujeres consideran que para el puesto que ocupan su

salario es minimo.

Grafico 6. Evaluacion del salario segin obligaciones y
responsabilidades

0% 67%
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o Sin cualificacion Auxiliar Oficial Mando Intermedio
= Alto 0% 0% 0% 0%
®m Adecuado 17% 37% 35% 35%
" Bajo 67% 52% 46% 48%
® Muy bajo 17% 11% 19% 17%

FUENTE: Elaboracién propia

El 67% predomina en el sector sin cualificacidon por lo que este dato nos
llevaria a pensar que mayoritariamente la desigualdad econdmica podria

estar asociada a la menor formacion de las trabajadoras en ese campo.

Sin embargo, esta informacién es contraria a la siguiente que especifica el
Grafico 6 respecto al resto de categorias: casi el 50% de los puestos que
necesitan un minimo de formaciéon como pueden ser auxiliares y oficiales

estan en la misma situacion.
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El hecho de que ningln mando intermedio sugiera la posibilidad de tener
un salario alto, es relevante en cuanto a que es frecuente en Espana, y
mas concretamente en Aragdén que el salario para las mujeres sea

excesivamente bajo.

Como ya hemos dicho anteriormente es en sector no cualificado donde las
mujeres se consideran peor pagadas, pero debemos tener en cuenta que
en el resto de sectores encuestados solo se alcanza un 37%, para aquellas

que consideran que su salario es el adecuado.

Podriamos decir segun los datos que comparan antigiedad y salario (ver
Grafico 4) que hemos visto anteriormente que del 80% de mujeres que
lleva mas de 5 afos trabajando, y consideraba su salario normal,
solamente alrededor del 40% lo considera adecuado para las labores que

desempefian.

Si nos centramos ahora en la promocion que citdabamos anteriormente
podemos ver claramente que un 70% de las encuestadas alguna vez ha
visto promocionar a personal de su misma empresa solamente por su

amistad con el jefe.

Grafico 7. Ha visto promocionar en su empresa a alguien por su
amistad con el jefe

¥ Poco

8 Mucho
A veces

B Siempre
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FUENTE: Elaboracién propia.
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Aunque un 42% de ese 70% solamente lo haya comprobado a veces, es
relevante saber que casi un 30% de las mujeres encuestadas opinen que

es muy frecuente la promocion por amistad.

Es importante sefalar que muchas de las personas encuestadas
pertenecen al ambito de la empresa familiar donde como hemos explicado
en el marco tedrico, muchos de los integrantes de la empresa son

miembros allegados de una misma familia.

Respecto al 13% que responde poco o al 17% que no responde, hay que
tener en cuenta la probabilidad de que exista una proporcién de mujeres
entre las 116 encuestadas que sean esos miembros allegados de la

familiar de los que hablabamos antes.

Como conclusidon diremos que a pesar de que contemplabamos en el
Grafico 5 (Antigliedad y Categoria profesional), la posibilidad de que
hubiera mayor formacién en los puestos intermedios, se da Ila
circunstancia de que aunque asi fuera, el ascenso no ha sido promovido

por ese motivo.

En el Grafico 8 (Promocion y Estado Civil) veremos el perfil que nos dan

las mujeres y su promocion dentro de la empresa.

Casi un 90% de las encuestadas cuyo estado civil es separada o
divorciada opinan que han visto promocionar alguna vez a alguien por su
relacién con el jefe, frente a un 46% de las casadas y un 50% de las

viudas.
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Grafico 8. Promocion y estado civil
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FUENTE: Elaboracion propia.

El porcentaje mas alto en el que han visto mucha promocién en la
empresa es el de las viudas, aunque podemos decir que este dato no lo
consideramos relevante ya que solamente 2 personas de las 116 que han

respondido el cuestionario se encontraban en esta situacién.

Es mas significativo el dato de que un 17% de las personas solteras opine

gue muchas veces ha visto este tipo de promocién.

Podemos decir, a la vista de los resultados en las personas solteras y
separadas o divorciadas, que aquellas mujeres cuya situacion civil no esta
vinculada de alguna manera a un marido, son mas demandadas para

propiciar la promocién en la empresa.

57



También debemos exponer que es muy significativo el hecho de que tan
solo aproximadamente un 30% de la muestra piense que no suele haber

mucha promocion por conocer al jefe.

Preguntamos a nuestras encuestadas si existen limitaciones que les
obligan a permanecer en la empresa y no buscar otro puesto de trabajo

(Grafico 9), con el fin de analizar cuales son las resistencias al cambio.

Grafico 9. Hay alguna limitacion que le impida cambiar de
empresa

u Situacion familiar M Situacion economica ®Edad ™ Formacion

FUENTE: Elaboracion propia

Mayoritariamente nos encontramos con un problema econdmico o de
edad. Las mujeres con un perfil de mas de 40 afos, no se plantean un
cambio de trabajo porque son conocedoras de que el actual sistema de
trabajo deja de lado a las personas con mas edad, mas si cabe si se es

mujer.

El 36% de las encuestadas apuntan a la situacion econémica, una vez mas
se demuestra que el hecho de ser mujer, limita de forma considerable las
opciones de cambio, bien sea promocionando como hemos sefialado
anteriormente o con un traslado a otra empresa.
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Cabe mencionar que en este porcentaje estan incluidas de forma indistinta

tanto mujeres jovenes como mujeres de edad avanzada.

Si del 54% restante tenemos en cuenta que mas de la mitad, se inclinan
por obstaculos en la edad, podemos decir que casi un 60% de la

totalidad tiene como consecuencia real un impedimento por la edad .

También existe un 23% que antepone su situacién familiar a un cambio
de trabajo, debemos decir que en muchas de ellas la antigiedad supone
una especie de seguridad ante el cambio y prefiere mantener su nivel

econdmico y social, quiza por miedo o simplemente por comodidad.

Es curioso el dato de que solamente un 10% de las mujeres opina que no
cambiaria de trabajo por la formacion; se trata de algo muy significativo
ya que revela que muchas de ellas se ven perfectamente capacitadas y

con suficiente formacion para aspirar a cualquier otro puesto de trabajo.
Si observamos el grafico siguiente referente a la Antigiiedad vy la limitacién

al Cambio, tal y como hemos dicho anteriormente el perfil de mujeres

que llevan
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Grafico 10. Antigiiedad y limitacion al Cambio
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= Situacion familiar 21% 20% 36% 19%

m Situaciéon economica 36% 46% 44% 21%

m Edad 21% 29% 8% 50%

= Formacion 21% 6% 12% 10%

FUENTE: Elaboracion propia

trabajando en una misma empresa desde 0 a 10 afios es mayoritario al
opinar que el problema es la situacién econémica frente a un 50% de las
mujeres que llevan trabajando mas de 10 afios y que consideran que el

problema es la edad.

Aqui volvemos a comprobar que la formaciéon no influye de manera
negativa a propiciar un cambio en la empresa, mayoritariamente todas
ellas se ven capaces de afrontar una categoria superior sin miedo al

fracaso.

Pasaremos ahora a analizar resultados relacionados con la salud laboral de

las mujeres trabajadoras.
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Grafico 11. Ha acudido al médico por
motivos de estrés, insomnio, cansancio,
fatiga

4%

mSi
mNo
NS/NC

FUENTE: Elaboracion propia

Como observamos en el Grafico 11, el 64% de las mujeres encuestadas
afirman no haber acudido al médico por motivos de estrés, insomnio,
cansancio o fatiga. El 32% de las encuestadas afirman si haber acudido, y

el 4% restante no sabe o no contesta.

Entendemos que, por lo general, cuando las mujeres trabajadoras se
encuentran ante esta situacién de acoso no lo comunican, sufren los
sintomas anteriormente sefialados caracteristicos de una persona ante
una situacién de acoso, pero no acuden al médico pues se auto-atribuyen

la culpa de lo que les sucede.

Unas ideas basicas podemos deducir respecto de estos datos. Se
consideran responsables de la situacidon que viven porque no alcanzan un
grado de perfeccién en la labor que realizan tanto como los demas, y
sobre todo se podria decir que viven con cierto nivel de sometimiento
hacia si mismas el rol que socialmente estan obligadas a desempenar:
madres, esposas y trabajadoras, que implican tensiones constantes. Este
dato nos lleva a pensar que las mujeres tienen elevado su nivel de umbral

del dolor.
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Este dato se aprecia notablemente en nuestro cuestionario con un
porcentaje muy alto de mujeres que han respondido negativamente a la

pregunta de visitas al médico (ver Grafico 11).

Grafico 12. Ha necesitado de prescripcion facultativa
por estas causas

4%
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FUENTE: Elaboracién propia

A la vista del Grafico 12, nos parece significativo el alto porcentaje de las
mujeres que han contestado negativamente o con la consideracion de “no
sabe/no contesta”; un total del 75% de las encuestadas afirman este
extremo, ante la pregunta de la toma de medicamentos para esta

sintomatologia, tal y como aparece en el grafico.

Este dato nos hace pensar que, o bien los facultativos no prescriben
farmacos a las mujeres ante estos sintomas, o bien que son las mujeres
las que prefieren contestar en negativo a nuestro cuestionario, pues

socialmente no es bien visto la administracion de estos medicamentos.

También consideramos que las mujeres que han elaborado nuestro
cuestionario tienen cierto temor a que sus respuestas sean transmitidas al

empresario, no tienen la seguridad y confianza de que las respuestas
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facilitadas sean andnimas. Ello les llevaria a contestar de forma negativa a
las preguntas referidas al tema de visitas médicas e ingesta de farmacos.

Creemos que prefieren evitar dar este tipo de informacién por temor a que
el empresario pudiera tener acceso a sus respuestas, y a su vez, pudiera
llegar con ello a conclusiones distorsionadas y errdoneas en cuanto que
estas visitas al médico sean previas a futuras incapacidades laborales, que

conllevarian un gasto para la empresa.

Tampoco podemos olvidar la situacién actual del mercado laboral en el
contexto de crisis econdmica que estamos padeciendo, y el potencial
riesgo de pérdida de empleo en el caso de que el empresario sospechase
que la trabajadora pudiera ausentarse de su puesto de trabajo como

consecuencia de una incapacidad temporal.

Grafico 13. Cuantas veces ha acudido
al médico por estos motivos en el
ultimo ano
0,
18% w162 veces enel
ultimo mes
m1 02 veces en los
ultimos 3 meses
21% 102 veces en los
ultimos 6 meses
ml 02 veces enel
ultimo ano
14%

Fuente: Elaboracion propia

El 47% de las mujeres encuestadas (ver Grafico 13) afirman haber acudio
al médico una o dos veces en el Ultimo afio. Esto es, casi la mitad de ellas

parecen evitar las visitas médicas por este motivo.
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Tal y como hemos comentado anteriormente, esto puede ser debido a un
tardio reconocimiento por parte de las mujeres acosadas a la situacién de
acoso vivido, y parecen avergonzarse de exponer su caso ante otras
personas aunque sean profesionales de la medicina, que pueden ayudarle

a superar esta situacion.

Insistimos en que estos datos nos reafirman en nuestra percepcién de que
en mujeres acosadas se acrecienta la disminucién de su autoestima y la

sensacion que perciben de imposibilidad de cambiar las cosas.

El Grafico 14 nos informa sobre mas variables sobre la salud laboral.
Hemos podido constatar en nuestra investigacion que segun los datos
recabados, la cifra mas alta de incapacidades temporales (el 60%) a
causa de acoso se han registrado en las mujeres que afirman haber

visitado el médico una o dos veces en el ultimo mes.

Grafico 14. Veces que va al medico y diagnostican incapacidad temporal
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INS/NC 0% 0% 0% 7%

ENo 40% 75% 100% 85%

LR 60% 25% 0% 7%

FUENTE: Elaboracion propia
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A partir de esta periodicidad en cuanto a visitas al facultativo, sigue
siendo la respuesta negativa la de mayor porcentaje. En concreto, resulta
destacable el porcentaje del 100% de mujeres que no han sido
diagnosticadas como incapacidad temporal cuando han visitado el centro
médico una o dos veces en los Ultimos seis meses, lo que puede significar
gue sus dolencias y sintomas no les impedian realizar su trabajo segun el

criterio de su médico.

Ello nos hace pensar si nos encontramos ante una situacién de posible
negativa del facultativo a esta prescripcion hacia la mujer posiblemente
acosada; no tanto porque sus sintomas no sean claros y evidentes, sino
quizas por la actual presion del mercado laboral en cuanto a absentismo

laboral y pérdida de puestos de trabajo.

No podemos obviar que, las enfermedades relacionadas con el ambito
psicolégico de las personas, se consideran socialmente como
enfermedades de %“segundo orden”, es decir, al no tratarse de un
problema fisico que puede ser diagnosticado por medios analiticos o
corroborado con datos medibles o pruebas médicas objetivas, pueden
inducir a considerar a las personas que lo sufren de carecer de credibilidad

sobre su dolencia real.
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Asi la mujer se encuentra, médica y socialmente, con comentarios como:
“en todos los trabajos hay que aguantar”, “eres tu que te lo tomas a
pecho”... Ante todo esto, estamos convencidas que nuestras encuestadas
han preferido evitarlo y han procedido a responder en negativo a las

cuestiones referentes a su propia salud.

Grafico 15. Visita al médico (segun edad)
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FUENTE: Elaboracion propia

A la vista comparativa de los Graficos 14 y 15 podemos observar que
existe un mayor porcentaje de mujeres entre 36 y 45 afos que afirmar
haber acudido a su médico por estos motivos. Existe la posibilidad de que
esto sea debido a su mayor experiencia laboral, con mas afos de
permanencia en la empresa, tal y como podemos comprobar en el Grafico
16, donde estan reflejadas las variables de edad y antigledad en la

empresa.
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Grafico 16. Edad y antigiiedad
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FUENTE: Elaboracién propia

Este dato nos hace pensar que es la propia experiencia laboral la que hace
tomar la decisién a las mujeres de acudir a pedir ayuda médica ante una
situacion de acoso. Este es el momento en el que parece que dan por
finalizada aquella época en la que pensaban que “esto es lo normal”, “en
todos los trabajos hay que aguantar”. Parece que les ha llegado el
momento de decir basta, y no sucumbir a las humillaciones en el ambito

laboral.
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Grafico 17. Durante la jornada laboral se siente
intimidada
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FUENTE: Elaboracién propia

El Grafico 17 nos informa que las respuestas facilitadas tanto por las
mujeres con cualificacion como por las mando intermedio no parece
ajustarse a la realidad. En una pregunta tan concreta no parece tener
sentido una respuesta del tipo "No sabe/no contesta”, y las mujeres sin
cualificacion han optado por ella en un 25%, mientras que un 13% de las

mando intermedio se han decantado por ella.

Apreciamos mas sinceridad en las respuestas facilitadas por las categorias
de auxiliares y oficiales. Generalmente se trata de puestos de trabajo en
los que se realizan funciones mas especificas y con un cierto grado de
responsabilidad. En concreto, la categoria de auxiliar responde en un 30%
de forma afirmativa a una intimidacion durante su jornada laboral. Ello
nos lleva a pensar en la sobre-cualificacién de las trabajadoras, esto es,

contratadas por una categoria inferior a su formacion académica.
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Resulta significativo el alto porcentaje de mujeres, independientemente de
la categoria profesional que declara no sentirse intimidada en su jornada
laboral. Como indicdbamos anteriormente, pensamos que estas
respuestas debemos tomarlas con bastante cautela. En efecto, para
cualquier mujer es dificil reconocer que esta sufriendo acoso laboral. Sigue
estando muy presente la verglenza a reconocer hechos de este tipo, y a
los comentarios y murmuraciones varias que situaciones de este tipo

pueden dar lugar.

Dentro de los bajos niveles de respuestas afirmativas de las mujeres
encuestadas, podriamos decir que los puestos de trabajo en los que se
produce una mayor incidencia en cuanto a intimidacion durante la jornada
laboral, coinciden con las categorias de auxiliar y oficial. Encontramos una
explicacion a este hecho en que tienen mas responsabilidad que Ia
categoria de sin cualificacion, y mas contacto diario con el mando

intermedio o superior.

Por otro lado nos encontramos con las respuestas de las mando
intermedio en el que coinciden en un porcentaje del 13% para las que o
bien no saben no contestan, o bien si se sienten intimidadas. El elevado
porcentaje de respuesta negativa nos hace pensar que en la micro-pyme
zaragozana, el puesto de trabajo de un mando intermedio coincide casi en
su totalidad con el jefe y/o familiar directo de él, y a éste nadie le acosa ni

intimida.

Para analizar el grado de hostilidad percibido usamos el Grafico 18. En el
podemos observar que el 58% de las trabajadoras sin cualificacion
perciben hostilidad hacia ellas en algunas ocasiones. En cuanto al resto de
categorias los resultados de todas ellas son similares, entre un 43% y un

54% no perciben esa hostilidad.
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Podriamos estar ante situaciones de acoso hacia las categorias inferiores,

al ser consideradas como trabajadoras de segundo nivel,

pues no

necesitan estudios medios o superiores para el desempefio de las tareas

de ese puesto de trabajo.

Grafico 18. Percibe hostilidad hacia Usted (s/categoria)
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FUENTE: Elaboracién propia

Nos encontramos ante lo que podriamos calificar como acoso hacia la

clase baja trabajadora, mas propia de tiempos ancestrales, pero que,

lamentablemente, se siguen dando en la actualidad, o cuanto menos, asi

es percibida la situacion por la trabajadora.

Como en anteriores ocasiones seguimos sin comprender el alto porcentaje

de las respuestas “no sabe/no contesta”. A excepcién, curiosamente, de

las trabajadoras sin cualificacion, el resto de ellas optan por esta

respuesta en elevados indices. Nos reiteramos en nuestra opinién de que

algunas de las respuestas del cuestionario no han seguido ningun criterio

de veracidad. han sido contestadas sin ningun criterio de veracidad.
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En el Grafico 19, en el que cruzamos la variable de la hostilidad percibida
por la trabajadora en relacién con la antigiedad en la empresa,
advertimos que el mayor porcentaje de trabajadoras que perciben
hostilidad son aquellas que llevan o menos de un afio en la empresa, o

aquéllas que llevan mas de diez anos.

Grafico 19. Percibe hostilidad hacia Usted (s/antigiiedad)
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FUENTE: Elaboracion propia

Como en anteriores ocasiones no extrafla que en el baremo de mujeres
con mas de 10 afios de antigliiedad en la empresa, respondan con el

n

consabido no sabe/con contesta” en un elevado porcentaje,
concretamente el 53%. Asimismo en este grupo el 50% de las

encuestadas perciben mucha hostilidad hacia ellas.

Parece que nos encontramos en esa situacidon que describia Velasco
(2010) en la que se producen situaciones de mobbing en los casos de

trabajadoras con mayor antigliedad en la empresa para poder evitarse las
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elevadas indemnizaciones por despido, y que sea la propia mujer quien
abandone su puesto de trabajo ante las presiones a las que se ve

sometida.

La empresa, buscando una reduccién considerable de costes laborales y la
maximizacién de su beneficio, opta por el camino mas facil para ella a la
hora de la rotacién de la plantilla. Le resulta muy sencillo plantear
situaciones de acoso, incluso con la connivencia de otros u otras
trabajadoras, para llevar a cabo sus maléficos planes. La trabajadora
acosada decidira voluntariamente abandonar su puesto de trabajo y la

empresa se ahorard numerosos costes.

Grafico 20. Su jefe tiene en cuenta sus opiniones
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FUENTE: Elaboracién propia.

Con el Grafico 20 intentamos demostrar el valor que tienen las opiniones

de las mujeres trabajadoras en la microempresa zaragozana.
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Resulta apabullante que en el 83% de los casos de mujeres sin
cualificacion sean tenidas en cuenta sus opiniones en pocas ocasiones.
Parece que nos encontramos en la misma situacion que la detallada en el
grafico resultante de la percepcion de la hostilidad. Las trabajadoras
encuadradas en esta categoria profesional se siente poco valoradas ante
sus superiores, quiza porgue ellos mismos les transmiten de forma
consciente, con su actitud y valoracion del desempefio de su trabajo, que

esto es asi.

Por otro lado, podemos observar que, en cualquiera de las categorias en
las que nos desplacemos, las opiniones de las mujeres trabajadoras no
son tenidas en cuenta con la frecuencia deseable. Los porcentajes varian
desde el 4% de las mujeres auxiliares hasta el 9% de las mando
intermedios. Siendo el baremo de “a veces”, con un alto contenido de
relatividad e indefinicidn, el que alcanza porcentajes mas elevados, sin

llegar en ningln caso a alcanzar el 50%.

Nos parece interesante enlazar lo observado con el Grafico 21, que
corresponde a otra pregunta de nuestro cuestionario, la referente a la
infravaloracidon de las opiniones vertidas por las mujeres por su condicion

como tales, definiendo si existe un prejuicio de género en este caso.
De nuevo volvemos a encontrarnos con numerosas contradicciones. A la

vista del grafico de nuestra derecha, el 53% de las mujeres encuestadas

afirman que no se infravaloran sus opiniones por el hecho de ser mujer.
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Grafico 21. Cree que se infravaloran sus
opiniones basandose en que es mujer
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FUENTE: Elaboracién propia.

Una consideracidon seria pensar que la opinion de los trabajadores en la
microempresa no se tiene en cuenta con independencia del sexo del
trabajador. Es decir, en las empresas de reducida plantilla, el trabajador
es considerado como una persona que no debe opinar acerca de la
organizacion del trabajo, sino que su Unica funcion es desempefar las
tareas tal cual lo dice los superiores, es decir, el jefe. Nos encontrariamos
en este caso ante una moderna esclavitud: trabajas, cobras, pero no

opinas.
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Grafico 22. Su Jefe le trata
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FUENTE: Elaboracion propia.

Y en el Grafico 22 volvemos a encontrarnos con la percepcidon explicada en
anteriormente (ver Graficos 20 y 21). Las trabajadoras sin cualificacidon
profesional perciben que el trato que reciben de su jefe no es el adecuado.
Un 42% de

facilitadas. Ademas otro 42% de este colectivo de mujeres trabajadoras

las encuestadas asi lo corroboran con las respuestas
sienten un trato correcto de forma relativa, no con la asiduidad que
deberia de ser. Es posible que esto sea asi percibido por la minima

relacion entre el jefe y las categorias inferiores de la empresa.

También nos sorprende la escasa relevancia de la respuesta “mucho”. En

ninguno de los grupos establecidos supera el 10% de las mujeres

trabajadoras que han seleccionado esta opcidn.
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Nos atrevemos a inferir que las mujeres trabajadoras no estan
debidamente consideradas en su puesto de trabajo. Sin embargo, entra
en contradiccidon con el analisis realizado anteriormente en relacion con la

hostilidad percibida por la trabajadora (ver Grafico 19).

Este cruce de analisis nos lleva a la conclusién de que las mujeres no
responden con total sinceridad a las preguntas planteadas en nuestro
cuestionario en relacién con su percepcidén del trato que reciben de sus

superiores.

Puede ser debido a que la mujer acosada no es consciente de que
atraviesa una situacion de mobbing. La mujer se contradice en sus
respuestas: por un lado la situacion es correcta, pues no percibe hostilidad
hacia ella, y por otro no siente que esta siendo tratada como es debido.
Podriamos decir que se encuentra en una fase de indecisidén: algo no va
bien, pero lo achaca a ella misma, no lo proyecta hacia el ambiente

laboral hostil que estd comenzando a padecer.
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Grafico 23. Se le recuerdan permanentemente sus
errores
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FUENTE: Elaboracion propia.

Con los resultados del Grafico 23, nos reafirmamos en nuestra postura de
falta de sinceridad en numerosas respuestas por parte de las mujeres

encuestadas.

Cuando un 51% de las respuestas afirman que no se le recuerdan sus
errores, pensamos que algo esta fallando. No tiene ningun sentido esta
apabullante mayoria de respuestas; esto es de dudosa credibilidad. O bien
el reproche de sus superiores por sus errores no es realizado de manera
verbal o las mujeres no son conscientes de estas recriminaciones por ser

algo habitual durante la jornada de trabajo por parte del jefe.

O bien las trabajadoras encuestadas no cometen errores, algo muy dificil

de creer, o bien la respuesta no ha sido sincera.

Nos inclinamos por esta ultima opcién. Pensamos que el motivo de ello es
que un alto porcentaje de las mujeres que han contestado nuestro
cuestionario piensan que los resultados de la misma pueden ser

divulgados y facilitados al empresario.
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Grafico 24. Se siente integrada con sus
compaieros de trabajo
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FUENTE: Elaboracién propia

La integracion con los compaferos de trabajo es, a la luz de los datos (ver
Grafico 24), bastante uniforme en general, considerando la distribucién de
las respuestas presentadas. Que el mejor porcentaje corresponda a la

opcion “siempre” indica, en general, un buen ambiente de trabajo.

No obstante, con el universo elegido para este estudio, debemos
considerar que las relaciones en las pequefias empresas se alimentan de
pequenos roces, fruto de la convivencia con las mismas personas en un
entorno relativamente pequefo y reducido, de ahi la prevalencia de las
opciones “siempre” y "“a veces”, y en general unas relaciones

interpersonales que trascienden lo laboral para llegar a lo personal.

No debemos descartar, llegando al extremo del analisis, que el trabajo en
un entorno donde las figuras que corresponden a relaciones familiares con
el jefe, su pareja, sus parientes directos o no, afiaden un elemento de
incertidumbre con respecto a la obligatoriedad de la trabajadora por

mantener una buena relacion.
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Esto no seria mas que otra razén subjetiva de moobing como una razén
propia del sindrome de permanencia en el puesto de trabajo, esto es, si
no soy conflictivo y no causo problemas, entonces caigo bien a mis

compaferos.

Grafico 25. Percibe reacciones molestas
debido a que trabaja demasiado
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FUENTE: Elaboracién propia

A la vista del grafico disefiado, el 57% de las mujeres encuestadas no

perciben reacciones molestas debido a que trabaja en demasia.

En nuestra opinidn existe la idea de que el trabajador nunca trabaja
demasiado en una micro-empresa. El propietario de la empresa, al ser un
trabajador mas de la misma, nunca percibird que la mujer asalariada por
su cuenta, dedica demasiadas horas de trabajo en beneficio de su
empresa. Por lo tanto, nunca ni en sus comentarios ni en sus actos dara a
entender a la trabajadora de su excesiva dedicacion laboral, por lo que

ella no tendra percepciones negativas en cuanto a esto.

Ademads, dependiendo de la personalidad de la trabajadora, podriamos
encontrarnos con una reaccion contraria; es decir, todavia dedicaria mas

horas a las tareas laborales, sin ninguna contraprestacion econdmica,
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guiza con el convencimiento de estar realizando lo correcto, y buscando
una aprobacion por parte de su “jefe-compafiero” que nunca llegara, pues

en definitiva, el jefe busca maximizar su beneficio y rentabilidad.

En el lado contrario nos encontramos con un 33% de las encuestadas que
afirman percibir reacciones molestas por su excesiva dedicacion al trabajo,

14 A\Y

en las opciones "mucho”, “a veces” y “siempre”.

Interpretamos que estas reacciones no vienen determinadas por las
acciones, comentarios o maniobras del propio “jefe-compafiero”, sino mas
bien se trata de los mismos companeros, que en numerosas ocasiones

puede tratarse de familiares directos del empresario.

Esta situacion es dificil de sobrellevar por parte de la mujer trabajadora,
pues no sabe a ciencia cierta con quién esta trabajando exactamente. No
puede considerarlos compaferos de trabajo en un sentido estricto, como
lo serian si estuviésemos hablando de una pequefia o gran empresa. Por

otro lado, tampoco puede considerarlos como otro jefe, pues no lo son.

El problema fundamental radica en esta indefinicién de los roles atribuidos
a los familiares directos del empresario; indefinicidn propiciada por el
empresario en su propio beneficio, pues no le interesa separar los ambitos
laboral y familiar, para conseguir un maxima eficacia y eficiencia de la
trabajadora, todo ello bajo una especie de manto protector de familiaridad

y camaraderia.
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A la vista del Grafico 26, resulta significativo que sean las categorias

inferiores y los mandos intermedios las que tengan esta percepciéon de

explotacion en el trabajo.
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Grafico 26. Se siente explotada en su trabajo (s/categoria)
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FUENTE: Elaboracion propia

En concreto un 42% de las mujeres encuestadas cuyo puesto de trabajo

no requiere cualificacion se siente explotada.

En el polo opuesto nos encontramos con aquellas mujeres que
desempenan tareas de mando intermedio, para las que se requiere una
preparacidén especializada y se les atribuyen mayores responsabilidades.
Exactamente el 57% de ellas perciben ese sentimiento de explotacion en

su puesto de trabajo.

En ambos casos podemos relacionarlo con el grafico correspondiente a la
evaluacién del salario, en el que observamos que tanto las mujeres cuyo

puesto de trabajo requiere menor cualificacibn como las que ejercen
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funciones de mayor responsabilidad, consideraban que recibian un salario

bajo o muy bajo en contraprestacion al trabajo realizado.

Asimismo extraemos una conclusion de aquel grafico: a la vista de los
resultado de la respuesta “no sabe/no contesta” correspondiente a la
categoria de mando intermedio, y alcanzado un porcentaje del 13% del
global, concluimos que los puestos de trabajo considerado como mando
intermedio estdn ocupado en un elevado porcentaje por los familiares
directos del empresario, pues no resulta compresible esta respuesta a una

pregunta tan clara y concisa.

Grafico 27. Se siente explotada en su trabajo
(s/antigiiedad)
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FUENTE: Elaboracion propia

Entendemos que el Grafico 27 refleja la precariedad del mercado laboral
espafol actual. En efecto, el 57% de las trabajadoras con una antigliedad

inferior a un afio no se sienten explotadas en su trabajo.
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Esto puede ser debido al factor predominante en el mercado de trabajo
espafol en cuanto a la temporalidad. Es decir, la rotacién continua de la
trabajadora en distintas empresas impide que perciba esa sensacion,
anadiéndose otro factor determinante como es la alta tasa de paro. Las
trabajadoras ante la oportunidad de mantener un puesto de trabajo,
soporten unas condiciones de trabajo mas precarias de lo legalmente

establecido.

En contraposicién, el 48% de las mujeres trabajadoras con una
antigiedad superior a los diez afios, manifiesta sentirse explotada en su
puesto de trabajo. Podriamos considerarlo como otro indicativo de la
situacion laboral actual. La alarmante reduccién de las plantillas en las
micro-empresas, lleva a asumir mas tareas y funciones a las mujeres que
continlan en su puesto de trabajo. De ahi esa sensacidon de explotacidn

gue manifiestan sentir.
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4. CONCLUSIONES

Una vez llevada a cabo la investigacion pasamos a detallar las
conclusiones a las que hemos llegado. Queremos matizar que no se trata
de unos resultados que puedan extrapolarse a la totalidad de las mujeres
trabajadoras en la micro pyme zaragozana, pero entendemos que son

validas para la muestra que hemos estudiado, con un error del 9,1%.

Nuestro cuestionario ha sacado a la luz un universo muestral heterogéneo
en el que se ven claramente referenciados, entre otros, datos
demograficos, sociales y laborales como son la edad, el estado civil y la

categoria profesional desempefiada.

En relacion a los aspectos demograficos de las mujeres trabajadoras de la
micro-pyme zaragozana podemos observar que, en cuanto al indicador de
edad, el 34% de ellas estdan comprendidas en el intervalo de 36 a 45
anos. En referencia al otro indicador de esta variable, el estado civil,
predominan las casadas con un porcentaje del 51%. En este sentido,
podemos concluir que la mujer trabajadora de la micro-pyme del
municipio de Zaragoza, esta casada y tiene una edad comprendida entre
36 y 45 anos.

Pasando al ambito laboral, y observando el indicador de antigliedad,
podemos decir que el 36% de las mujeres objeto de nuestro estudio

tienen una permanencia en la empresa superior a 10 afios.

Dentro del ambito econdmico, y en referencia al indicador correspondiente
a la categoria profesional de las mujeres trabajadoras de la micro-pyme
zaragozana, el mayor porcentaje se encuentra en los puestos de oficial, en
un 47%. Si estudiamos la opinién que tienen las mujeres con referencia al

salario que perciben, lo consideran dentro de la normalidad en un 72%;
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sin embargo si observamos la relacién salario y responsabilidad del puesto
desempenado, el 50% de las mujeres lo perciben como bajo. A pesar de
estos resultados en cuanto a cuestiones puramente econdmicas, existe
una importante limitacién al cambio de empresa. Cabe sefalar que el 35%
de las trabajadoras de micro-pymes zaragozanas han indicado como causa
a esta resistencia la situacion econdmica, y un 31% considera como

limitacion al cambio su edad.

Apreciamos que la situacion laboral de la mujer en Zaragoza hace que
hayan asumido como pauta un salario percibido como bajo en relacién con
las responsabilidades atribuidas, poco proclive a la decision de cambio de

empresa.

Las mujeres también estan limitadas al cambio de empresa por razén de
la edad; todas aquellas que llevan bastante tiempo en una empresa no se
plantean cambiar, bien sea por el miedo al fracaso o porque su situacion

econdmica y familiar no se lo permite.

Posiblemente en otro periodo de tiempo en el que el desempleo no
estuviera tan latente, la edad seria la limitacion mas significativa, pero la
situaciéon econdmica actual, ha desbancado a otro motivo tanto o mas

importante como puede ser la formacion.

En referencia a las consecuencias y repercusiones en la salud de las
mujeres trabajadoras podemos establecer que el 72% de las mismas
afirman no sentirse intimidadas durante la jornada laboral. También
afirman no haber acudido al médico en un 64% por causa de insomnio,
estrés, cansancio o fatiga, ni tomar medicamentos en un 71% por estos
sintomas. La periodicidad de las visitas médicas ha arrojado unos
resultados que contradicen los porcentajes anteriores. En efecto, un 47%
de las encuestadas afirma haber acudido al médico una o dos veces en el

Ultimo afio y un 27% una o dos veces en los ultimos 3 meses. Estos
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resultados nos hacen sospechar que las respuestas facilitadas por las
mujeres que han colaborado con nuestra investigacién no son todo lo
auténticas que deberian ser. La contradiccion existente entre las que
afirman no haber acudido al medico y el niumero de visitas realizas no son

compatibles entre si.

Una primera percepcién es que la mujer, ante una situacién de acoso,
reacciona con un primer sentimiento de culpa. Su primer acto es callar y
vivirlo en soledad. Por esto intuimos que las visitas al médico no ocurren
hasta que la sintomatologia es acusada y retardan la solicitud de ayuda

tanto médica como farmacoldgica.

Las trabajadoras de las micro-pymes pueden sentirse desamparadas ante
situaciones de este calibre, llegando en alguna ocasidn a no saber qué
direccidon tomar o a qué recursos pueden acudir. Al no ser consciente del
problema, la trabajadora es incapaz de focalizar una correcta solucidon por

si misma.

Sospechamos que el miedo a perder el puesto de trabajo hace que la
mujer acosada no pida ayuda médica. En consecuencia, las incapacidades
laborales por causas psicoldgicas derivadas del efecto adverso del

ambiente de trabajo son escasas.

Entendemos que la experiencia, tanto laboral como personal, incide
positivamente en la actuacién de las mujeres ante situaciones de acoso
laboral, siendo las mujeres con mas antigliedad en la empresa y de mayor
edad las que toman medidas ante una situacién de acoso para atajarla lo

antes posible.

En el estudio de la variable referente al aspecto psicoldgico de las mujeres
trabajadoras en la micro-pyme zaragozana, el indicador correspondiente

al respeto percibido por ellas de sus superiores, el mayor porcentaje se
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observa en la respuesta siempre, con un 37 %. Aunque la respuesta a
veces, arroja un preocupante 33%. La linea que separa el siempre del a
veces queda indefinida y puede pasar de un simple roce a una situacion

de acoso laboral en un escaso periodo de tiempo.

El indicador referente al grado de consideracién de sus opiniones en la
forma de organizar y realizar el trabajo, el 40% es poco y 34% soélo lo
piensa a veces. Aunque considera que es poco, en un 57%, por el hecho
de su condicion de mujer. El grado de integracién con los compafieros de
trabajo es siempre en un 37%. El 42% de las mujeres trabajadoras de la
micro-pyme zaragozana, han visto como la promocion en su empresa ha
sido por amistad con el superior y un 57% percibe que su exceso de
capacidad en las tareas del puesto de trabajo, conlleva reacciones

molestas en sus compafieros.

Los datos que nos aportan las variables referentes al indicador del ambito
socio-laboral de las mujeres objeto de nuestra investigacion, reflejan las
percepciones subjetivas de las mismas; asi, el 49% de ellas afirma que no
percibe cotilleos o rumores sobre ella y el 57% tampoco percibe

insinuaciones referentes a abandonar la empresa.

Por otro lado el 60% manifiesta no sentirse excluida de las actividades
sociales realizadas con los compafieros de trabajo ni tampoco sentirse

explotada en el trabajo, en un 35%.

En lo referente a las tareas de su puesto, el 39% mantiene que recibe
encargos de tareas de inferior categoria o competencia a veces y el 37%
en pocas ocasiones. La percepcion del respeto por parte de las mujeres
zaragozanas trabajadoras de micro-pymes, medido con las preguntas
acerca del recordatorio de sus errores y los silencios cometidos por parte
de sus companeros a los intentos de su participacién contestan, en ambas

cuestiones, poco en un 51%.
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Asimismo, su percepcién del valor dado por sus superiores a su esfuerzo
en el puesto de trabajo es contestada mediante la opcidn poco en un
37%, considerando sus opiniones o puntos de vista a veces, en un 42%.
La percepcion de hostilidad es sentida por el 47% de las mujeres

trabajadoras en la micro-empresa zaragozana.

Entendemos que una mujer acosada tiene un grave problema que no sabe
como solucionar. Buscara ayuda en su entorno familiar y personal, e
incluso podra acudir a los servicios médicos. Tomard medicacién que le
ayudara de forma artificial a seguir con su vida de una forma mas o
menos normal. Sin embargo siempre habrd un momento en el que se
sentird completamente sola, desvalida y con un sentimiento de culpa tan

grande, que no sabra cémo afrontarlo.

En nuestra opiniéon, una vez que la mujer toma conciencia de que esta
siendo acosada tiene la dificil tarea de tomar una decisidon. O bien debe
enfrentarse a esa situacion actuando con las medidas legales que la
legislacion vigente pone a su alcance. O bien decide pasar pagina y
abandonar definitivamente ese puesto de trabajo que tanto dafio esta

causando a su vida personal, familiar y social.
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5. LIMITACIONES

Dada la escasez presupuestaria, ademas del tiempo tan limitado para la
realizacion de este estudio y el exiguo plazo para la entrega del informe
final, tomamos la decision de que el tamano de la muestra fuera el mas
reducido posible, siendo conscientes de que los datos obtenidos, asi como
conclusiones a las que se han llegado, no pueden transferirse al total de la
poblacién, sino Unicamente son reveladoras de la situacién objeto del

analisis.

Se enviaron un total 220 cuestionarios por via e-mail y se realizaron 25

cuestionarios de forma presencial.

En respuesta a los correos electrénicos enviados, se recibieron 91
cuestionarios debidamente cumplimentados, todos ellos encuadrados
dentro de lo que nosotras Ilamamos primer eslabdn de la cadena, esto es,
nuestra propia red de informantes, o dicho de otra manera, los contactos

directos con nosotras.

Una de las limitaciones que tiene el envio de cuestionario por correo
electréonico es el numero de respuestas que finalmente se reciben.
Efectivamente, nuestra red de informantes funcioné en los primeros
contactos, sin embargo, los reenvios que ellos deberian de haber realizado
para extender esta red y maximizar el numero de mujeres a las que hacer

llegar el cuestionario via correo electrénico, fueron relativamente escasos.

Por otro lado, los cuestionarios que se facilitaron en persona adolecen de
falta de sinceridad. Las mujeres que lo cumplimentaron personalmente
estaban mas preocupadas de que los resultados no fuesen filtrados al
empresario, que en la importancia de sus respuestas para nuestra

investigacion.
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6. RECOMENDACIONES

Debido al caracter de las desigualdades de género, se hace necesario
operar, simultdnea y coordinadamente, en los distintos campos de accion
si se quiere cambiar la posicion de la mujer en cualquiera de ellos. Si
pretendemos cambiar su posicién en el mercado de trabajo, es necesario
actuar, paralelamente en ambitos tales como los familiares y los

educativos.

La construccién de un sistema de indicadores que aporte datos sobre las
caracteristicas del mobbing en Zaragoza y las posibles ayudas a
afrontarlo, constituye otra de las estrategias utilizadas para poner en
conocimiento de ello a muchas mujeres que sufren el problema en

silencio.

El diseno de un sistema de indicadores parte de la premisa de que es
posible medir y comparar el fendmeno del mobbing en distintos grupos de

mujeres, en diferentes zonas o regiones y en cualquier sociedad.

Los indicadores representan medidas elaboradas que sintetizan
situaciones importantes, de las cuales interesa conocer su evolucion en el
tiempo. Se pueden disefiar con cuestionarios; a través de informaciones
estadisticas que nos provean de una gama de datos que nos ayuden a
diferenciar situaciones y nos muestren aspectos relevantes de cada

casuistica concreta.

De ahi la importancia que le damos a tener acceso a instrumentos de
recopilacion de datos e informacion periddica, que nos permitan valorar,
como en nuestro trabajo, la situacion real entre las mujeres que sufren

mobbing en la micro-pyme zaragozana.
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http://www.mproactiva.com/pages/Networking.htm

http://www.expansion.com/2012/03/07/empleo/desarrollo-de-
carrera/1331148128.html?a=fb7a219de97b0561d1713c6c00df54c3&t=13
36331694

http://www.nodo50.org/mujeresred/vocabulario-2.html

http://mexico.smetoolkit.org/mexico/es/content/es/6735/Definici%C3%B
3n-y-Caracter%C3%ADsticas-de-las-Empresas-Familiares-%E2%80%93-

Fortalezas-y-Debilidades
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ITI.

Modelo de cuestionario facilitado.
Tablas estadisticas del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

Soporte digital con los complementos informaticos utilizados.
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i. Modelo de cuestionario facilitado.

RELACION TRABAJADORA Y PEQUENA EMPRESA
FORMULARIO ENCUESTA
ANONIMA

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer aspectos relacionados con el frabajo en la Pequena Empresa y las relaciones laborales

de las mujeres trabajadoras.

Su colaboracién puede ser muy valiosa para la correcta ejecucion de este estudio.

La encuesta es ANONIMA y su uso es exclusivo a efectos académicos.

Por favor, lea las preguntas (1 a 28) y responda, segln su opinién, marcando en cada caso la casilla que mas se ajuste a la opinién que tiene
sobre el aspecto que se trate. Le agradecemos su colaboracién y su tiempo.

Hoja ....... [ ......

DATOS DEMOGRAFICOS

1. Indique su Edad (afios)

t.Det6a2s [] 13Dessass []
12.0e26a35 [] 14 mascess []
2. Estado Civil
21. Soltera 23. Separada/
D Divorciada D
22. Casada D 24 Viuda D

AMBITO LABORAL
3. Indique su antigiiedad en la Empresa
31. Menos de 1 afio D 33. Entre 5y 10 afios D
32. Entre 1 y 5 afios D 34. Méas de 10 afios D

AMBITO ECONOMICO

4. Indique su Categoria Profesional

41. sin Cualificacion [ 43. Oficial O
D 44. Mando Intermedio D

5. Que opinion tiene de su actual
salario. Es...

51. Muy alto D D
52. Alto O sa.muybaio ]

6. Como evaliia su salario en relacién
con las obligaciones y
responsabilidades de su puesto

O
O

42. Auxiliar

53. Normal

O
O

61. Alto 63. Bajo

62. Adecuado 64. Muy bajo

7. Hay alguna limitacién que le
impida cambiar de empresa
O ned O

72. Situacién econémica D 74. Formacién D

71. Situacion familiar

AMBITO PSICOLOGICO

| 13,

(Cree que su jefe inmediato le trata
“como es debido” ?

Poco

Mucho

A veces

Siempre

No sabe
No contesta

131 D

132 D

= [

134 D

135 D

14. Piensa que su jefe inmediato tiene en cuenta

AMBITO DE SALUD

8. Durante la jornada laboral,
se siente intimidada

st.si [] s2no 83 Nosabe ]

No contesta
9. Ha acudido al médico por motivos
de estrés, insomnio, cansancio,
fatiga,...
93. No sabe

or.si D e No contesta D

10. Ha necesitado de prescripcion
facultativa por estas causas
103. No sabe

101. Si 102. No
D No contesta D

11. Cuantas veces ha acudido
al médico por estos motivos
en el altimo afo

111.162enel D 113.162en los D
uttimo mes altimos 6 meses

112.162enlos D 114.162enel D
ultimos 3 meses ultimo afio

12. A consecuencia de alguna de estas
visitas ha causado Incapacidad
Temporal

1218 [ 122N0

123. No sabe

No contesta D

sus opiniones sobre la forma de organizary  |1a1[] 12 [J 1es [J 1w O 14 [
realizar su trabajo
15. Se siente integrada con sus | [
compatieros de trabajo 151 D 152 D 153 D 154 D 155 D
16. Ha visto promocionar en su empresa a alguien
por su amistad con el jefe et D e D 18 D 1% D s D
17. Cree que se infravaloran sus opiniones
basindose en que es mujer A D 2 D e D e D s D
18. Percibe reacciones molestas debido a que
181 182 183 184 185
trabaja demasiado D D D D D
AMBITO SOCIOLABORAL
19. Percibe cotilleos o rumores sobre usted 191 D 162 D 193 D 104 D 195 D
20. Se le excluye de actividades sociales
con los compaiieros de trabajo =0 D =0 D = D 04 D t= D
21. Se siente explotada en su trabajo a1 22 [ 2 O 2+« O a5 [
22. Recibe insinuaciones directas o indirectas
. X 221 222 223 224 225
diciéndole que abandone su trabajo D D D D D
23. Se le encargan trabajos inferiores a su nivel
de competencia o preparacién. 231 D 232 D 233 D 234 D 235 D
24. Se le recuerdan permanentemente sus errores | 241 D 242 D 243 D 244 D 245 D
25. Se le responde con silencios a sus preguntas | |
o intentos de participacion en las 251 D 252 D 253 D 254 D 255 D
conversaciones
26. Se infravalora el esfuerzo que realiza
261 262 263 264 265
s Ebao O-=-0=0=0 O
27. Sus puntos de vista u opiniones son
tenidos en cuenta [ 2= O 2 O 2 (M zs [
28. Percibe hostilidad hacia usted w] e [ 2 O 2=« O 2 O




Tablas estadisticas del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

ESTRUCTURA DE POBLACION

Poblacion Hombres Mujeres
364.904 363.456

Fuente: Gobierno de Aragdn. Comarcalizacion de Aragon (www.comarcas.es)

AFILIADOS EN ALTA A LA SEGURIDAD SOCIAL

ﬁ Todos los reaimenes, por sector de actividad v sexo

ﬁgﬁfiliados en alta a la Seguridad Social. Comarcas y D.C. de Aragdn.

Unidad: Personas.
Fuente: IAEST segun datos de la Tesoreria General de la Seguridad Social.

Mes v afo | Marzo 2012 El

Género
Codigo Comarcas y D.C. Sector de actividad Total A Hombres Mujeres
D.C. Zaragoza Agricultura, ganaderia y pesca 3.325 2.614 711
Industria y energia 45265  34.841 10.424
Construccion 18.729  16.088  2.641
Servicios 227.042 100.108 126.934
w Afiliados en alta a la Sequridad Social. Comarcas y D.C. de Aragodn.
EETMDS los regimenes, por sector de actividad, grupos de edad v sexo
Unidad: Perzonas.
Fuente: IAEST segl.'ln_datus de la Tesoreria General de la Seguridad Social.
Enlace a serie histarica
Marzo 2012
Industria y energia
Cédigo Comarcas y D.C. G”é%gz de Hombres Mujeres
17 Total 34.841 10.424
D.C. Zaragoza 16-19 53 10
20-24 973 207
25-29 2.604 959
30-34 4.686 1.837
35-39 6.458 2.210
40-44 5.413 1.660
45-49 4.688 1.288
50-54 3.789 1.077
55-59 3.263 736
60-64 2.741 405
65-69 141 31
Mas de 69 32 4
Sin clasificar




COMARCA: D.C. ZARAGOZA

Irthtato augonts de

Delimitaciéon comarcal: estadistica

Zaragoza

o
—

smanzia

Informacién de la comarca
NUmerc de municipios: 21
Superficie (km®): 2.288,80
Capital: -
Creacion: H
Fuertes de {CNIG), Afo 2003

Blipsoide Internacional Hayford 1624
Datuen ED 50 Prayeccion UTM Huso 30
Eacaln 1:50.000

<!
m— D.C. Zaragoza §
Unidades poblacionales Poblacion

Namem Personas
Municipios Fil Pablasion 748.360
Entidades singularss de pablackin &0 Pobiacitn en nucko 741.668
Hidzéeos de poblacion EC & 1 en 5.551
Entidades ge disaminasy’ o
¥ Enticag de dEEMRacs £ 3qUSTE QUE N TANE NSCIECT O DOCACON &N & WeTions, an
Fueme: el Padron de A1-1-2011. NE-AEST

Relaciéon de municipios en la comarca.

Codigo de
MUNIEHo  Denominacitn Poblackin
=amT ANajarin 2.215
0056 Botoamita 526
s0Ds2 Burgo de Eoro (E1) 23401
50056 Cadrete ER
£0039 Cuarts de Huena 0.554
Ea11s Fuentes de Ebro 4.603
= Jaulin 2
a3 Maria de Huerva S.048
50154 Medlana de Aragon 470
S1130 Mozota na
E0133 MNuez de Ebro BT
E0139 Osera de Ebmo 452
E0203 Pasiriz 1.351
0219 Puebia de Afindén (La) 5433
50235 San Mateo de Gallego 3137
50272 Uiebo 18204
B02385 Wilafranca de Emo BT
E0238 Willarueva de Galago 4.526
£a237 Zaragoza £74.725
0238 Zuera T.604
£0903 Villamayor de Gallego 2885

Fuenie Fadnin municipal de habitanies, 1-1-2011. IAEST






