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El presente trabajo recoge las conclusiones mas relevantes referidas a la
Calidad del Empleo para las empresas apoyadas por CEIN que consideramos

una muestra representativa de las empresas gue se crean en Navarra.

En los primeros apartados metodolégicos situamos este trabajo en un
contexto de otros trabajos similares en el ambito europeo (Variables
europeas de calidad en el empleo) y realizamos consideraciones sobre la
muestra y las variables objeto de estudio (Metodologia y Variables del

estudio).

A continuacién pasamos a describir cual es la situacion en las empresas
apoyadas por CEIN en materia de calidad en el empleo realizando un
analisis por factores clave que la definen y diferenciando los resultados, en
primer lugar, para aquellos casos en los que la actividad econémica
pertenece 0 no a un sector emergente, y, en segundo lugar, en funcién de
si al frente de la actividad empresarial se encuentra un hombre, una mujer

O un equipo mixto.

En la medida de los datos disponibles y para cada indicador analizado se
realiza una comparacion de los resultados obtenidos para el conjunto de la
muestra utilizada con los datos disponibles para el conjunto de la UE, de

Espaia y de Navarra.

El presente trabajo finaliza con un apartado de conclusiones del estudio.
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Este informe recoge un andlisis y estudio de las principales magnitudes en
calidad del empleo reflejadas por las empresas apoyadas por CEIN a través
de una encuesta y su repercusion en funcion de los diferentes origenes y
caracteristicas de cada una de ellas, con el fin de poder realizar un analisis

mas exhaustivo segun esa aproximacion.

Como parte del objetivo, se ha entendido que esta medicion debe de
permitir comparar esta realidad con otras realidades empresariales que son
parte de nuestro entorno y comparten también objetivos similares. En este
sentido, en funcién de los datos disponibles, en la medida de lo posible
hemos pretendido comparar los resultados de este estudio con otros
resultados para los mismos indicadores en materia de calidad de empleo

existentes a escala europea, nacional o regional.

La convergencia europea en materia laboral es una de las aspiraciones en
las que ya se comienza a trabajar a través de las diferentes politicas de la
Unién y ha sido uno de los criterios a la hora de elegir el marco de

medicion.

Nuestra pretension es poder ver cual es la situacion de las empresas
apoyadas por CEIN con relacién a la calidad del empleo respecto a la serie
de estandares que se utilizan a escala europea. Este estudio pretende
aclarar y aportar luz sobre cuales son las areas, sectores, caracteristicas de
empresas donde se pueda incidir, de manera singular o general, con el fin
de corregir desviaciones o0 aprender de sus mejores practicas, establecer
politicas y medidas que ayuden a mejorar y converger con nuestros vecinos

en estos ratios e incluso superarlos.

La estructura del informe coincide con las dimensiones y los aspectos de
calidad de empleo fijados en la agenda de politica social acordada en Lisboa

en el ano 2000.
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Queremos resaltar que hemos recogido conclusiones sobre la calidad del
empleo en las empresas pertenecientes a nuestra Comunidad para aquellos
aspectos sobre los que disponemos de datos puesto que no existe una
homogeneidad total en las fuentes estadisticas disponibles en los diferentes
ambitos que analiza este estudio ni, por tanto, ha sido posible en todos los
casos construir los indicadores necesarios para medir las dimensiones en

materia de calidad en el empleo acordadas en Lisboa.

Por dltimo, mencionar que los datos que se comentan en el presente
trabajo y correspondientes a otros ambitos diferentes del de nuestra
Comunidad de Empresas han sido consultados en las fuentes bibliogréaficas

que se detallan al final del informe.
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Cada vez con mas fuerza y a instancias de las politicas sociales que quieren
desarrollarse desde la Unién Europea, se contemplan las recomendaciones
que desde alli se van generando de cara a las diferentes politicas y
estrategias internas de cada uno de los estados miembros. El crecimiento
econdmico es uno de los grandes objetivos que se tienen en la Union para

los estados miembros.

Este crecimiento econdmico en la UE se debe traducir en una serie de
mejoras que acerquen a la Union a los objetivos marcados a través de las

estrategias de empleo (Lisboa 2000) .

Estas estrategias interactuan en infinidad de entornos y agentes distintos
que, a su vez, dependen de infinidad de variables en las diferentes partes

de la Unién.

La estrategia definida por Europa en la cumbre de Lisboa es
conseguir que la economia europea, basada en el conocimiento, sea
la mas competitiva y dinamica del mundo, y capaz de conseguir un
crecimiento econdmico sostenible, con mas y mejores empleos y

una mayor cohesion social.

Los hitos mas importantes referentes al establecimiento de un marco
europeo para la estrategia comun en materia de calidad de empleo se
produjeron en 1997 con las propuestas sobre directrices de politica de
empleo (Luxemburgo,1997) y en 2000 con la agenda para la renovacion

econdmica y social de Europa (Lisboa, 2000).

Tal y como observamos en el grafico 1, la calidad de trabajo se ha
establecido dentro de estas estrategias como un objetivo horizontal dentro
de la matriz de estrategias conjunta, conformada por una serie de pilares
(empleabilidad, espiritu de empresa, adaptabilidad e igualdad de
oportunidades) cruzados con los objetivos horizontales (empleo,

combinacion de politicas, desarrollo de indicadores, educacion y formacién).
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Grafico 1. El esquema matricial: objetivos horizontales y pilares.

DESARROLLO INDICADORES

COMBINACION DE POLITICAS

EDUCACION Y FORMACION

avanigv.idvay

CALIDAD DEL TRABAJO

avanigvaidwl
VS3ddW3 3d NLIYI4S3

S3AvAINNLdOd0 avaivnol

EMPLEQO

La calidad de trabajo se ha entendido como un todo, junto con el avance de
la sociedad del conocimiento, representado por el “modelo social europeo”

donde se insta al logro de “.. mejores trabajos y mas medidas de equilibrio

entre la vida laboral y personal.”.

Es un concepto multidimensional y, consecuencia de esto, medido por un

abanico amplio de indicadores en cada uno de sus diferentes aspectos.

En este estudio utilizamos, en la medida que la informacién disponible lo
permite, los indicadores que miden los diferentes aspectos de la calidad del

empleo en Navarra comparada con el resto del Estado y la Unidn Europea.

7 de 75



La concrecion final de los elementos que han sido tenidos en cuenta para
evaluar la calidad del trabajo ha estado guiada por las indicaciones dadas
en la Agenda de Politica Social fijada en Lisboa en el afio 2000, tal y como
hemos visto anteriormente, y sobre la cual, podemos ya plasmar la

siguiente clasificacion:

Dimensidn 1: Caracteristicas del Trabajo.

Los aspectos que cubren esta dimensiéon son:

A. Calidad intrinseca del Trabajo. Este aspecto se orienta a asegurar
que los puestos de trabajo son intrinsecamente satisfactorios,
compatibles con las habilidades de las personas y que proporcionan el

nivel de ingresos adecuado.
Los indicadores que se sugieren son:

a) Indice de satisfaccion laboral entre los trabajadores,
teniendo en cuenta las caracteristicas del puesto de trabajo,
el tipo de contrato, las horas de trabajo y el nivel de

cualificacién relativo con el necesario para ese puesto.

b) Proporcién de trabajadores que mejoran en el tiempo hacia

otros puestos con mayor remuneracion.

¢) Numero de trabajadores que obtienen los salarios mas
bajos, proporcién de trabajadores con pocos ingresos y

medida de desigualdad en la distribucién del ingreso.

B. Habilidades, formacién permanente y desarrollo de la carrera
profesional. Su objetivo es ayudar a que las personas desarrollen al
maximo sus habilidades potenciales mediante el apoyo a los procesos de

formacién permanente (life long learning).
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Los indicadores de medida seran:

a)

b)

Proporcion de personas trabajadoras con niveles medio y

alto de educacion.

Proporcion de personas trabajadoras que estan siguiendo

algun tipo de formacién permanente.

Proporciobn de personas trabajadoras con al menos

formacion basica en tecnologias de la informacién.

Dimensién 2: Entorno del puesto de trabajo y del mercado laboral en

general. Se refiere a caracteristicas que pertenecen a la relaciéon del lugar de

trabajo con su contexto, tanto si éste es préximo, en la propia empresa,

como mas lejano, en el mercado del trabajo.

Los aspectos que cubre esta dimension son:

A. lgualdad entre géneros. Con el objetivo de promover la igualdad

de oportunidades entre hombres y mujeres, tanto en términos de

remuneracidon como de carrera profesional.

Los indicadores sugeridos son:

a)

b)

Diferencias de remuneracién entre géneros, teniendo en

cuenta el sector, la ocupacion y la edad.

Segregaciébn por género: exceso o0 defecto de
representacibn de uno de los géneros en distintas

profesiones y sectores.

Proporcion de mujeres y hombres con distintos niveles de
responsabilidad dentro de una misma profesién o sector,

teniendo en cuenta factores como la edad y la educacion.

B. Salud y seguridad en el trabajo: para garantizar condiciones de

trabajo saludables y convenientes, tanto en términos fisicos como

psiquicos.
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Los indicadores son:

a)

b)

c)

Indicadores compuestos de accidentes laborales (mortales y

graves) que incluyan los costes derivados.

Tasas de enfermedad ocupacional, incluyendo nuevos
riesgos como el estrés derivado de los trabajos repetitivos,

etc.

Niveles de estrés y otras dificultades en las relaciones de

trabajo.

C. Flexibilidad y seguridad del trabajo, para garantizar actitudes

positivas al cambio de trabajo en el mercado laboral y garantizar

también el apoyo apropiado a los que pierden su puesto de trabajo o

buscan una alternativa.

Los indicadores de medida son:

a)

b)

c)

d)

Cobertura efectiva de los sistemas de proteccion social,
tanto en lo referente al numero de personas como a la
intensidad  individual, para personas ocupadas o0

desocupadas.

Proporciobn de personas trabajadoras con acuerdos o

arreglos de trabajo flexible.

Numero de pérdidas de puestos de trabajo, y proporcion de

recuperacion de trabajo en un intervalo temporal concreto.

Proporcion de trabajadores que cambian la localizacion

geografica de su trabajo.

D. Acceso al mercado laboral, tanto si es primer empleo como la

reincorporacion después de periodos de ausencia.

Los indicadores son:
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Transicion efectiva de las personas jovenes a la vida activa.

Tasas de empleo y desempleo a largo plazo por grupos de

edad, nivel educativo y region.

Cuellos de botella en el mercado laboral y de movilidad

entre sectores y/o ocupaciones.

E. Organizacion del trabajo y equilibrio con la vida privada, para

asegurar que las condiciones de trabajo permiten un equilibrio entre

la vida laboral y la familiar.

Indicadores:

a)

b)

Proporcibn de personas trabajadoras con arreglos de

trabajo flexible.

Oportunidades para la baja por maternidad o paternidad y

su tasa de uso.

Recursos de apoyo al cuidado infantil para los grupos de

pre-escolar y primaria.

Didlogo social e implicacion de las personas trabajadoras, para

garantizar que los trabajadores estan informados y que se involucran en

el desarrollo de sus empresas y de su carrera profesional.

a)

b)

Cobertura de Ilos convenios colectivos y numero de
empresas de ambito europeo con representantes de los

trabajadores en sus consejos.

Proporcion de trabajadores con intereses o participacion

financiera en sus empresas.

Dias de trabajo perdidos por conflictos laborales.
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G. Diversidad y no-discriminacidn, para garantizar que todos los

trabajadores son tratados de igual forma, sin discriminacion por edad,

incapacidad, origen étnico, religiéon y orientacién sexual.

Los indicadores son:

a)

b)

Tasas de empleo y diferencias salariales de los trabajadores

de mas edad respecto a la media.

Tasas de empleo y diferencias salariales de personas con
discapacidades y personas pertenecientes a minorias

étnicas, comparado con la media.

Informacion sobre la existencia de procedimientos legales

abiertos y sus resultados.

H. Produccién y productividad, para conseguir niveles elevados de

productividad y altos niveles de vida en todas las regiones de la Unién.

Los indicadores son:

a)

b)

©)

Productividad media por hora y trabajador

Produccién media anual por trabajador.

Media anual del nivel de vida de las cabezas de familia,
teniendo en cuenta la tasa de empleo y el ratio de

dependencia.

Conformada por 2 dimensiones y 10 aspectos, esta clasificacion sirve para

toda la Unién, independientemente de su situaciéon particular, con una serie

de indicadores propuestos y no impuestos, de manera que se pueden

identificar aquellos otros que aporten mas informacién respecto a su calidad

de empleo e integrarlos en cada uno de los aspectos propuestos.

En total, se facilitan 30 indicadores, aunque la falta de datos y la adaptacion

a la informacion obtenida sélo nos permite recoger 21.
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La propia Unién ve insuficientes, ya de partida, algunos de ellos, por lo que,
en cada uno de ellos incluiremos matices para su mejor recopilacion e

interpretacion.

13de 75



Para la elaboracion del informe hemos partido de la encuesta que realiz6
CIES para CEIN durante el afio 2005 y en la que se recogen datos sobre las
empresas a las que ha apoyado. Son datos de todo tipo por lo que nos
hemos centrado sé6lo en aquellos que nos aportaban informacién relativa a

la calidad del empleo.
La metodologia utilizada para la realizacion de la encuesta por CIES fue la
entrevista personal (encuesta semi-estructurada) con las siguientes fases:

¢ Rastreo telefénico y envio de carta informativa.

e Elaboracién de encuesta semi-estructurada.

e Desarrollo de encuestas (telefébnica a ex -emprendedores y

personal al resto).

e Grabacidn y exportacion de datos e informe final.

Como inicio del informe, hemos llevado a cabo varias reuniones de

coordinacion para definir:

¢ Informacién relativa a los criterios de calidad de empleo existentes

en Europa y documentacion referente a ellos.

e Una vez recogida esta informacion, elaboracion de la estructura

que habria de llevar el informe.

e Y finalmente, solicitud de los datos necesarios y la forma en que

CIES debia entregarnoslos.

Una vez entregados los datos definitivos, comenzamos la elaboracion del
informe manteniendo un contacto permanente tanto con los colaboradores
como con CIES para validar todos ellos y solicitar mas datos si era

necesario.

Terminada la fase de elaboraciébn, hemos mantenido varios cruces de
informacién y reuniones entre las entidades participantes para aglutinar las

conclusiones y terminar el documento.
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La ficha técnica del estudio planteado en las empresas apoyadas por CEIN

ha sido la siguiente:

TOTAL EMPRESAS:

. Entrevistas realizadas total

NIVEL DE CONFIANZA:
MARGEN DE ERROR:
METODOLOGIA:

FECHA TRABAJO DE CAMPO:

DIRECCION DEL ESTUDIO:

El resto de datos para Navarra, Espafia y UE han sido extraidos de otros

631

391

95%

+2,0%

Entrevista personal Mediante cuestionario
Junio 2005

CIES SL.

informes que se mencionan en la bibliografia del trabajo.
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La informacién recogida en la encuesta es amplia y abarca diferentes

aspectos de la empresa, ademas de la calidad del empleo.

Un estudio sobre la calidad del trabajo realizado expresamente habria
aportado algunas especificaciones mas referentes a la Calidad en el Empleo
y daria un mapa mas enfocado, aunque esta puede ser una segunda fase

del andlisis.

La estructura de la encuesta utilizada nos ha permitido completar la
informacion referente a las variables definitorias de la calidad del empleo
con otras variables de control o de caracterizacion que nos han permitido

matizar algunos de los resultados del estudio como veremos mas adelante.

Por un lado, trabajamos con las variables que nos definen la calidad del
empleo, en cada uno de sus aspectos, tal y como hemos considerado en el

apartado I1.

Por otro lado, recogemos informacion de las variables de control que nos
dan informacion sobre la empresa y sus caracteristicas (forma juridica,
sector, zona geografica, etc.) y sobre las que, aplicando determinados
criterios, podemos segmentar y observar de manera independiente las
variables anteriores, de calidad de empleo, ver qué datos nos aportan y su

evolucién, siempre respecto de cada segmentacion realizada.

De esta manera podemos comparar los datos obtenidos entre ellas y
observar como afectan a los diferentes grupos que hemos elegido para

segmentar.
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Como variables de control hemos incluido, a partir de los datos globales
obtenidos, el origen sectorial de la empresa, su origen geogréafico, su fecha

de constitucidon y su composicién por género.

El afio de constitucion como variable de control utilizada, nos ha aportado

luz sobre la evolucién de las empresas a lo largo del tiempo.

Otra segmentaciéon utilizada ha diferenciado entre las empresas de los

sectores emergentes y el resto de sectores empresariales.

Hemos segmentado también los resultados atendiendo a los sectores
habituales en Navarra (Industria, Comercio y Hosteleria, Nuevas
Tecnologias e Informéatica —NT-, Cultura y Educacion y Servicios).
Igualmente hemos utilizado la pertenencia o no de la empresa a un sector

emergente como una variable de control.

Respecto de su origen geogréafico, hemos diferenciado entre Pamplona y

Comarca, Montafa, Zona Media y Ribera.

Con relacion a su origen por género, hemos diferenciado entre empresas

promovidas por mujeres, promovidas por hombres y mixtas.
En resumen, las segmentaciones han sido las siguientes:
1. Género, origen sectorial y geografico y fecha de constitucion como
variables de control en la propia encuesta.

2. Sectores emergentes; sectores no emergentes.

3. Industria; comercio y hosteleria; NT e informética, Cultura y

educacion y servicios.
4. Empresas de Mujeres; empresas de hombres; empresas mixtas.

5. Pamplona y comarca; Zona Media; Ribera; Montafna.
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Para cada uno de los aspectos en calidad de trabajo, desde la Unién
Europea se proponen algunos indicadores a modo de referencia para

considerar la medicion.

En nuestro caso, la particularidad de la encuesta y la disposicién de datos
nos hace matizar algunos, prescindir de otros e incluir algunos nuevos, de

manera que se da una variacion sobre los definidos previamente.

Sobre cada uno de ellos hablamos en el siguiente apartado con el fin de que
sean explicados mas detenidamente y segun su particularidad vy

circunstancia.

Se recogen un total de 21 indicadores; 7 para la dimensién uno y 14 para la

dimensién dos.

En general cabe decir que tenemos algun indicador para cada aspecto,
quedando definidos en mayor medida los recogidos en la dimensién 1, para
aquellos aspectos sin indicador, utilizamos aquellos relacionados que la

encuesta nos ha permitido analizar
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Tal y como hemos mencionado anteriormente el presente estudio se ha
realizado sobre una muestra de 391 empresas de un universo de 611

empresas asesoradas por CEIN en el periodo 1998/2004.

La zona donde estan ubicadas las empresas objeto de estudio es:

391 100%6
ZONA
MONTANA 72 18 %
MEDIA 36 9 %
RIBERA 52 13 %
PAMPLONA 231 59 %

La antigledad de las empresas participantes es la siguiente:

391 100%0
ANO CREACION

Antes de 2000 133 34%

2000 29 7%

2001 40 10%

2002 58 15%

2003 68 17%

2004 63 16%

El tamafno medio de las empresas es de 5.4 empleados, en concreto su

distribucién por empleos creados es la siguiente:

391 100%0

TAMANO 2004
(Incluye socios trabajadores)

1 109 28%

2 105 27%

3ab 83 21%

6a9 48 12%

10 o Més 46 12%
Media 5,4
EMPLEO TOTAL 2116
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Por sectores de actividad la distribucién es la siguiente:

SECTOR

AGRICOLA / SILVICULTURA

IND. AGROALIMENTARIA
EDICION / ARTES GRAFICAS
TEXTIL. CUERO Y CALZADO

IND. METALICAS

IND. QUIMICAS

OTRAS INDUSTRIAS
CONSTRUCCION

SERVICIOS A EMPRESAS
SERVICIOS A TERCERA EDAD
TURISMO

CULTURA Y OCIO

COMERCIO Y HOSTELERIA
SERVICIOS MEDIO-AMBIENTALES
NUEVAS TECNOLOGIAS E INFORMATICA
EDUCACION / SANIDAD

OTROS SERVICIOS

391

4
15
17

8
16
5
8
8
49
4
18
25

117
10
29
15
43

100

1%
4%
4%
2%
4%
1%
2%
2%
13%
1%
5%
6%
30%
3%
7%
4%
11%

Por actividad agrupada diremos que el 21% de las empresas se dedica a

la industria o la construccién, el 30% al comercio y hosteleria, el 7% a las

nuevas tecnologias, el 11% a cultura-ocio y turismo y el 31% a otros

servicios. Las empresas de servicios son, por tanto, el 79%.

La forma juridica de las empresas del estudio es la que muestra la

siguiente tabla:

FORMA JURIDICA

EMPRESA INDIVIDUAL

SOCIEDAD IRREGULAR

SL

SA

SL LABORAL

SA LABORAL

SOCIEDAD LIMITADA NUEVA EMPRESA
S.A. DE TRANSFORMACION
FUNDACION

391

153
56
145
10
21

N NP P

100%0

39%
14%
37%
3%
5%
0%
0%
1%
1%
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Finalmente atendiendo al programa en el que se adscribe el apoyo de
CEIN diremos que el 31% de las empresas pertenecen a sectores
emergentes, el 6% estan ubicadas en el vivero en la fecha del trabajo de
campo, el 78% pertenecia a la Comunidad CEIN y, finalmente, el 34% eran
empresas cuyas socias en exclusiva eran mujeres

Vivero Socias

OPEN CEIN CECEIN Mujeres
TOTAL 391 120 22 306 134
100206 31% 6%0 78% 34%
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Aproximadamente 30 preguntas de 72 realizadas a las empresas en la
encuesta son las que han aportado informacién relativa a la calidad el

trabajo en las empresas.

Tratarlas sobre la base de los factores clave de empleo utilizados como
referencia en la Unién Europea es una de las formas, entre otras, de darles

coherencia y explicarlos de manera ordenada.

Es una forma de hacerlo, como cualquier otra, con la ventaja de que nos
permite compararnos con otros colectivos u otras realidades que existen a
nuestro alrededor y que nos ayudan a determinar el grado de cumplimiento

de los objetivos marcados y nuestra situacion respecto a ellos.

A continuacién, ponemos en relacion las respuestas recibidas con los
indicadores obtenidos para cada aspecto, ordenados por las dimensiones de

la calidad de trabajo.

CALIDAD DEL TRABAJO

DIMENSION 1 DIVENSION 2
Caracteristicas del Trabajo Entorno laboral y de mercado

Calidad Intrinseca del Trabajo — lgualdad entre sexos
Habilidades, formacién y desarrollo profesional — Salud y seguridad en e trabajo
— Flexibilidad y sequridad del empleo
— Acceso y entrada al mercado laboral

Organizacion del trabajo y equilibrio con la vida privada

—  Dialogo social e implicacion de los trabajadores

— Diversidad y no discriminacion

- Produccion y productividad
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Comenzaremos nuestro anlisis con los resultados para la Dimension 1.

DIMENSION 1
Caracteristicas del Trabajo

1.1 Calidad Intrinseca del Trabajo

1.2 Habilidades, formacion y
desarrollo profesional

DIMENSION 11
Entorno laboral y de mercado

2.1 lgualdad entre sexos

2.2 Salud y seguridad en el trabajo

2.3 Flexibilidad y seguridad del

emnlen

2.4 Acceso y entrada al mercado
lahoral

2.5 Organizacion del trabajo y

eaiiilihrio con la vida nrivada

2.6 Dialogo social e implicacion de
lns trahaiadores

2.7 Diversidad y no discriminacion

2.8 Produccion y productividad

23de 75



Tal y como dice el informe Randstad “Esta dimensién se centra en los
aspectos que podriamos llamar ‘micro’ del trabajo para evaluar su posible
calidad. Por ‘micro’ queremos referirnos a aquellos aspectos que estan
relacionados con los lugares de trabajo de forma individual, uno a uno, a
diferencia de los aspectos ‘macro’ que se relacionarian con el conjunto del

mercado laboral.”
Aqui se diferencian dos aspectos:
1.1. Calidad intrinseca del trabajo.

1.2. Habilidades, formacion y desarrollo profesional.

Responde a las expectativas generadas con el puesto de trabajo. Es una
valoracién subjetiva, o asi deberia interpretarse, realizada por parte del
trabajador en el desempefio de su puesto independientemente del nivel
absoluto en cuanto a calidad de éste.

Los indicadores que la Comisién sugiere utilizar en este aspecto son:

1. Satisfaccion laboral, incluyendo tipo de contrato, jornada, calificacion.

2. Porcentaje de trabajadores que mejoran de remuneraciéon en el

tiempo.

3. Segmento de ‘salarios bajos’, empleados de baja renta y distribuciéon

ingresos.

Lo que hemos medido a través del cuestionario han sido:

1.1.1. indice de satisfaccion laboral de trabajadores.
1.1.2. indice de trabajadores que promocionan en su trabajo.
1.1.3. indice de adecuacion de perfiles a los puestos de la empresa.

1.1.4. Nivel salarial y desigualdad en la distribucién.
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Es el indice que mide el grado de satisfaccion de los trabajadores en la
empresa; es un indice que se obtiene de distintas fuentes y del que todavia
no se disponen datos en Navarra y tampoco se pueden comparar con los
datos obtenidos en Esparfa, por existir clasificaciones distintas; por tanto

haremos una aproximacién con los datos que disponemos.

Datos comparativos: Segun datos Randstad del afio 2000, el indice de
satisfaccion en la Unién Europea es del 85% de media y Espafia se
encuentra por debajo de este indice, con un nivel de muy insatisfechos del

4%, por encima de los 3,2% de muy insatisfechos de la Unién.

Entre 1995 y 2000 la satisfaccion de los trabajadores en Europa ha ido

disminuyendo marcando una clara tendencia a la baja.

Ademas, segun el MTAS en Espafia, durante el afio 2002 se da una clara
diferencia por género en el grado de satisfaccién, siendo inferior entre las
mujeres (media de satisfaccion de 6,64 en mujeres frente a un 6,72 en

hombres).

Respecto a los motivos, no hay relacion entre los esgrimidos en Europa
(desarrollo personal, autonomia en decisiones y buen horario) y los

aportados en Espafia (me gusta el trabajo, buen compafnerismo y otros).

Empresas apoyadas por CEIN: La encuesta se ha realizado a los
responsables o portavoces de la empresa, con lo que los datos no
corresponderan con exactitud a la percepciéon de los trabajadores, pero
indican una cierta afinidad con la situaciéon de éstos. Hemos preferido
utilizar las respuestas de las personas socias como aproximacion aunque
somos conscientes de que pueden introducir un sesgo. En concreto se

pregunté:

1. “Valore de O (Muy insatisfecho) a 10 (Muy satisfecho) el perfil de sus

trabajadores en cuanto a su adecuacién a la empresa.”
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Valoracién de los trabajadores

@ Suspenso
[155% W Aprobado
032% 0 Notable

O Sobresaliente

W NS/NC

H1%

W 9% 013%

Aproximadamente un 85% de los/as responsables de las empresas sitdan
por encima de 7 el grado de adecuaciéon del personal a la empresa. Solo un

3% dan valores bajos en este aspecto.

Refiriéndonos a los valores otorgados por las empresas que operan en
sectores emergentes diremos que aproximadamente un 87% de las
personas encuestadas consideran que el perfil de las personas trabajadoras
es el adecuado, siendo el porcentaje de personas gque “suspenden” a las

personas trabajadoras en este aspecto de tan sélo un 2.9%.
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2. Grado de acuerdo (10) o desacuerdo (0) en las siguientes

afirmaciones:

a.

a) Compromiso con la empresa.
b) Conflictividad.
¢) Centralizacién de decisiones.

d) Flujos de informacion.

Compromiso con la empresa

Podriamos considerar que los/as trabajadores/as estan
bastante comprometidos/as con sus empresas a la vista de los
resultados. Se obtiene una puntuaciéon media-alta (7.05) del
nivel de compromiso con la empresa. Este compromiso con la
empresa se reduce cuando el cambio de empresa es por

motivo de mejora salarial o de status social ( 6.7).

Las personas trabajadoras que se suspenden en cuanto a su
nivel de compromiso es aproximadamente la mitad en datos
porcentuales (7.69%) en las empresas que operan en
sectores emergentes frente al conjunto total de la muestra
(13.53%).

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

. H .... por mejorar un poco su
1 status

ONo cambiarian de empresa
por un sueldo mejor

O...por trabajar con
personas un poco mas
O O & & & amistosas.
v 9 -
) D O...por un trabajo en el que

X se sintieran un poco mas

<§~ libres para trabajar
@)
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b. Conflictividad

Existe una puntuacion alta (escasa conflictividad) cuando nos
referimos a la relacion entre las personas de la empresa (8.0) y
algo inferior al relacionarse estas con la direcciéon de la

empresa (6.9).

60,00%
50,00% -
#0.00% 7 H Los probl |
os problemas entre los
30,00% 1 trabajadores y la
20,00% - direccion no son
10.00% importantes
0.00% | I:h B No tenemos problemas
’ ‘ ‘ ‘ entre los
L P & & @ departamentos de la
Q@é Oq,?‘ &?ib \>(<§ éo)\ empresa
o & O o
& K < Qg/%
o4
)

La mayoria de las personas consultadas considera que no

existen problemas entre las personas de la empresa.

Los porcentajes de personas que consideran que es mala la
relacion de las personas empleadas con la direccibn son
similares en las empresas que operan en sectores
emergentes frente al resto. Sin embargo el porcentaje de los
que admiten la existencia de problemas entre departamentos
es casi el doble (19.23%) en las empresas que operan en
sectores emergentes frente al resto (10.63%). En ambos casos
los porcentajes de respuesta que consideran buenas o muy
buenas las relaciones entre departamentos se sitlUan en torno

al 75%.
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c. Centralizacion de las decisiones

Respecto de la autonomia en las decisiones se detecta un alto
indice de dependencia y supervision jerarquica en la toma de
aquellas ( 7.5 y 6.8 respectivamente) y baja libertad con
decisiones relativas al propio puesto de trabajo y a negociar
plazos y condiciones con el cliente (3.9). No existen para este
aspecto diferencias significativas entre las empresas de

sectores emergentes frente al resto.

d. Flujos de informacién

No se recoge de forma sistematica la opinibn de los
trabajadores (4.7), aunque si la aportan, si se considera (8.7),
se les tiene en cuenta en la toma de decisiones (6.3) y se les

informa de las decisiones que se adoptan (8.1).

Aproximadamente en el 50% de las empresas de sectores
emergentes existen mecanismos para conocer la opinion de
las personas empleadas (frente al 38% del resto de sectores).
En el 61% de los casos las personas trabajadoras participan en
la toma de decisiones frente a un 54% para sectores no

emergentes.

Los datos obtenidos no se pueden comparar con los que ofrece la Unién
Europea debido a que la encuesta se ha realizado a los responsables de las
empresas, aunque lo expresado pueda tener cierta relacion con la situacion
real, existe un sesgo por parte de quien la realiza y los datos estén

distorsionados,

En cualquier caso, los datos expresan unos niveles de satisfaccion altos por

encima de la media Europea.

Resultados por segmentacion: El porcentaje de satisfaccion expresado

llega a un 87% entre los que la califican de alta o muy alta.
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La valoracion media ha sido de 7,9 sobre 10, expresando especial
satisfaccion los responsables de empresas cuyas socias son mujeres, las
empresas creadas a partir de afio 2000, las de comercio y hosteleria y las
de menor tamafo.

Menor satisfaccion se detecta en las empresas de montafa, las creadas

antes del 2000 y las de mas de 10 trabajadores.

Las variables de tamafo y afio de creacion explican mejor la satisfaccion.

El ratio que se utiliza en la Union es la remuneracién medido en tramos de
deciles. Se calcula el incremento observando la cantidad de trabajadores en

cada uno de los tramos de un afo a otro.

Este dato no lo disponemos para Navarra ni para las empresas apoyadas
por CEIN, por lo que utilizamos como mejora en la calidad del trabajo la
promocién dentro de la empresa, que generalmente viene asociada a un

incremento en la retribucién

Datos comparativos: Tenemos datos de Randstad comparativos para los
afos 97 y 98 donde se podria hablar de mayor estabilidad salarial en
Europa que en Espafia, menor posibilidad de desempleo y una apreciacion
comun, a medida que crece el nivel salarial, disminuye la probabilidad de

desempleo.

Empresas apoyadas por CEIN: El dato sobre niumero de trabajadores
promocionados en la comunidad es del 9% sobre el total sin diferencias

resefiables por causa de género.

Resultados por segmentacion: Respecto a la segmentacion, tenemos,
como dato significativo, la mayor posibilidad de promociéon entre las
empresas de nuevas tecnologias y en aquellas que pertenecen a los
sectores emergentes. En concreto en el 14% de las empresas de sectores
emergentes se produjeron promociones frente al 9% para el resto de

empresas.
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Este indicador lo hemos referido al 6.1.1.1 porque los datos aportados
desde otros estudios confirman el alto grado de satisfacciobn de los
trabajadores en las empresas navarras, quizd influido por el alto
componente de adecuacion de perfiles a los puestos que son requeridos. No
existen diferencias significativas en este indicador segun el sector de

actividad sea 0 no sea emergente.

A escala europea, el célculo del nivel salarial se hace con el numero de
trabajadores con salario inferior al 60% de la retribucion media de cada

pais.

Para nuestro caso, no existe indice para Navarra y como aproximacion
diferenciamos entre la retribucion recibida por los socios de las empresas y

las personas trabajadoras de estas.

Datos comparativos: Espafia estd en el grupo de cola con ratios
superiores a la media europea llegando al 18% en porcentaje de

trabajadores por debajo del 2/3 de la retribucion media.

Empresas apoyadas por CEIN: El nivel salarial medio de la muestra nos

aporta los siguientes datos:

Mas del 50% de las empresas tiene igual retribucién entre sus trabajadores,
con una media de 910€ mensuales. El 15% de ellos con retribuciones

inferiores al 60% de la retribucién media.

El resto oscila en una orquilla entre los 833€ de la retribuciobn minima y los
1680€ de la retribucibn maxima sin diferencias apreciables por cuestion de

género.

Respecto a la segmentacién de trabajadores, las variables que mas influyen

en la retribucion de los trabajadores son el tamafio de la empresa

principalmente en la retribucibn maxima y la actividad. El afio de creaciéon
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no tiene una influencia decisiva. Cuando la retribucion es Unica, no existen

diferencias significativas por variables.

Asi, en la retribucibn maxima las empresas que mas ganan son las de mas
de 10 empleados, de Servicios y Nuevas Tecnologias mientras que las que
menos ganan son las empresas cuyas socias son mujeres y las de sectores
emergentes, asi como las de cultura y Ocio y las de menor tamafio. En
cuanto a la retribucion minima, la mayor cuantia corresponde a la Industria
y la menor al Comercio y a las empresas de sectores emergentes y

aquellas cuyas socias son mujeres.

La zona geografica no influye en la retribucién de los trabajadores, ni el afo

de creacion de la empresa

Respecto a los socios, el caso de igual retribucion sube hasta el 75%, y

también sube su retribucion media, que alcanza los 1041€ ( 1182€ los que
tienen retribucién y asi lo expresan). En este caso, el porcentaje de

empresas con menos del 60% de la retribucion supera el 17%.

La media de la retribucién es de 1026€ para la minima y de 1969€ para la
maxima. Las diferencias salariales oscilan ente un 70% de la maxima y un

40% de la minima a favor del hombre en ambos tramos respectivamente.

Del total de empresas —391—, 161 estan compuestas por Socios varones,
142 por Socias mujeres y 88 por ambos sexos. Las empresas cuyos SOcCios
son hombres tienen una retribucion de un 52% superior a la de las

empresas cuyas socias son todas mujeres.

El porcentaje de media de remuneracién de la mujer respecto al hombre en
Navarra es del 72%. La mujer cobra de media el 72% del salario del
hombre (INE).

Resultados por segmentacion: Segun segmentacion, y con caracter
general, las empresas cuyos socios no tienen retribucion se caracterizan
claramente por ser de menor tamafio y de reciente creacién (2.002 y
2.004).
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El perfil de menor retribucién, ademas, es el de una empresa de Pamplona
y comarca, del sector servicios, con un importante peso de las empresas
cuyas socias son mujeres. La forma juridica es la de Empresa Individual y

Sociedad Irregular.

En las empresas que dicen tener retribucién Unica, la retribucién no varia

significativamente segun zona, las de industria y las de mayor tamano.

Los socios hombres que mayor remuneracion tienen son los del sector

industrial y los de empresas de mayor tamafo entre las encuestadas

La variable que mas incide en la retribucion es el tamafio de la empresa,

siendo estadisticamente significativa.

La retribucién es menor entre las empresas cuyas socias son mujeres, de

comercio y hosteleria y de menor tamano.

No hay tantas diferencias por variables en la retribucién cuando las socias

son todas Mujeres.

Cuando los socios son de ambos sexos, la retribucién es un 14% inferior a
la de las empresas cuyos socios son varones y un 31% superior a las

empresas compuestas por socias mujeres.

También en este caso, ambos sexos, la retribucion méxima corresponde a
los hombres en mayor medida, siendo, ademas, ésta muy superior a la de
las mujeres. La retribucibn maxima y minima entre los hombres es muy

variable, mientras que en las mujeres es muy similar.

Las retribuciones de las personas trabajadoras (medias de retribuciéon
maxima, minima y media) son menores en sectores emergentes frente al

resto de sectores.
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En relacién con el objetivo de lograr una sociedad y un desarrollo econémico
basado en el conocimiento, el lugar de trabajo ha de permitir el pleno
desarrollo de las personas empleadas; para lo cual, debe estar equilibrado
con las habilidades de las personas que lo ejercen y permitir desarrollar las

habilidades que van adquiriendo en su proceso de formacion continua.

La Comision sugiere los siguientes indicadores:
a) Proporcién de personas empleadas con nivel educativo medio y alto.
b) Proporcién de personas empleadas en procesos de formacion.

Los datos aportados por la encuesta nos permiten afiadir 2 indicadores mas.

La Comision utiliza este ratio para identificar el nivel de empleo-desempleo

en cada tramo de formacion respecto al total de cada pais.

Datos comparativos: Sobre estos datos, Espafia ocupa el ultimo lugar
respecto a los 15 ( datos del 2002) con el mayor grado de desempleo en los

niveles de formacién media y superior que la media europea.

Empresas apoyadas por CEIN: Por los datos recogidos, no puede saberse
el indice de formacién, pero si que podemos saber que los puestos creados
por las empresas han buscado perfiles de todos los niveles, con una
incidencia algo mayor por perfiles técnicos (FP) en hombres y superiores
(universitarios) en mujeres. Un comentario al respecto se incluye en el

punto 2.1.2.

En este caso, nos referimos en exclusiva a la formacién continua de los
trabajadores en empresas expresados en términos de porcentaje sobre el

total de la plantilla, a lo largo del ultimo afio.

Datos comparativos: Respecto de Europa, en el afio 2002 Espafa
ocupaba el cuarto puesto por la cola, con un porcentaje cercano al 4,9%. La

media europea esta por encima del 8%.
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INDICADOR: 19. Tasa de participacion en la educacion y la
formacion {25-84 anos)
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Fuente: Camara de comercio e Industria de Navarra

Empresas apoyadas por CEIN: En el caso de las empresas de nuestra

encuesta el porcentaje todavia es mas amplio con un 18%.

Las trabajadoras mujeres estan en la actualidad siguiendo formacién en
mayor medida que los hombres. Asi, el 21% de las mujeres esta siguiendo

acciones formativas en la actualidad, por un 15% de los hombres.

Formacion continua de trabajadores

O Hombres
B Mujeres

Resultados por segmentacion: Por encima de esta media se encuentran
los trabajadores de Pamplona y comarca y Zona Media, los de sectores

emergentes y socias mujeres, las de Nuevas Tecnologias y Cultura-Ocio .

Por su parte, la menor proporcion de trabajadores realizando formaciéon es
la de las empresas de Zona Media y Ribera, las creadas antes de 2000, las

de Industria y Comercio-Hosteleria.
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En concreto para sectores emergentes en el momento de realizar el
trabajo de campo un 32% de las personas trabajadoras cursaban acciones

de formacion frente al 18% del total de la muestra.

Mide el porcentaje de personas con formacién en idiomas y el de personas
con informatica respecto al total de su grupo, personas socias 0 personas

trabajadoras.

Datos comparativos: Este indicador no aparece como tal entre los

sugeridos por la Comisiéon por lo que no tenemos datos comparativos.

Empresas apoyadas por CEIN: Con un alto conocimiento de idiomas e
informatica aparecen los socios de las empresas consultadas (Por encima
del 60% y del 80% respectivamente), bastante superior respecto a los

datos de los trabajadores que se reducen a un 30 y 38% en cada una.

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

0%

Hombres Mujeres Horbres Mujeres

Didiomas ENo idiomas O informatica B Noinf or mética

El conocimiento de idiomas y de informatica es mayor en las empresas de
sectores emergentes, siendo alto también en empresas cuyas socias son
Mujeres, asi como en las empresas de NT y Servicios. Algo menor el
conocimiento de idiomas en la Ribera de Navarra. En concreto para
sectores emergentes el 75% y el 81% de las personas socias tienen
conocimientos de idiomas e informética respectivamente, frente a unos
valores del 30% y del 38% de conocimiento en esta materia por parte de

las personas socias en el resto de sectores.
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Las conclusiones maéas relevantes en cuanto al aspecto de calidad
intrinseca del trabajo son:

e Los/as trabajadores/as estan bastante comprometidos/as con sus
empresas al obtenerse una puntuacibn baja en intencion de
abandono.

e La mayoria de las personas consultadas considera que no existen
problemas entre las personas de la empresa.

¢ Respecto de la autonomia en las decisiones se detecta un alto indice
de dependencia y supervision jerarquica en la toma de aquellas y
baja libertad con decisiones relativas al propio puesto de trabajo.

e No se recoge de forma sisteméatica la opinibn de los/as
trabajadores/as, aunque si la aportan, si se considera, se les tiene en
cuenta en la toma de decisiones y se les informa de las decisiones
que se adoptan.

e En general, son las empresas de mayor antigiedad y las de mayor
tamafo donde se dan los mayores valores de satisfaccion.

e Aproximadamente un 9% de los empleados/as de las empresas
apoyadas por CEIN promocionaron el pasado afio sin apreciarse
diferencias significativas por razén de género en las promociones
realizadas.

e Existe una mayor posibilidad de promocién entre las empresas de
nuevas tecnologias y en aquellas que pertenecen a los sectores
emergentes.

e Mas del 50% de las empresas tiene igual retribucion entre sus
trabajadores, con una media de 910€ mensuales. El 15% de ellos con
retribuciones inferiores al 60% de la retribucion media.

e Cuando hablamos de retribucibn maxima de trabajadores las
empresas que mas ganan son las de mayor tamafo, de servicios y NT
mientras que las que menos ganan son las empresas cuyas socias
son mujeres y las de sectores emergentes, asi como las de cultura y
ocio y las de menor tamafio. En cuanto a la retribuciéon minima de

trabajadores, la mayor cuantia corresponde a la Industria y la menor
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al comercio y a las empresas de sectores emergentes y aquellas

cuyas socias son mujeres.

e Las retribuciones maximas y minimas correspondientes a socios/as
de la empresa arrojan resultados preocupantes puesto que las
diferencias salariales oscilan ente un 70% de la maxima y un 40%

de la minima a favor del hombre en ambos tramos respectivamente.

En cuanto a los aspectos relacionados con las habilidades, la formaciéon y
el desarrollo profesional diremos:

e El 18% de los trabajadores/as de las empresas apoyadas por CEIN
han recibido formacion en el dltimo afo. Este porcentaje dobla la
media europea y casi cuadruplica el porcentaje del conjunto del
Estado.

e Las trabajadoras mujeres estan en la actualidad siguiendo formacion
en mayor medida que los hombres. Asi, el 21% de las mujeres esta
siguiendo acciones formativas en la actualidad, por un 15% de los
hombres.

e La formacion es mas intensa en los sectores emergentes y en las
empresas cuyas socias son mujeres en su mayoria.

e Un 60% de los/as socios/as conoce idiomas y un 80% informatica
frente al 30% y 38% respectivamente de los/as trabajadores/as.

e El conocimiento de idiomas y de informatica es mayor en las
empresas de sectores emergentes, siendo alto también en empresas
cuyas socias son mujeres asi como en las empresas de NT vy

servicios.

38de 75



DIMENSION 1 DIMENSION 11
Caracteristicas del trabajo Entorno laboral y de mercado

1.1 Calidad intrinseca del trabajo
2.1 lgualdad entre sexos

2.2 Salud y seguridad en el

1.2 Habilidades, formacién y trabajo

desarrollo profesional

2.3 Flexibilidad y seguridad del
empleo

2.4 Acceso y entrada al
mercado laboral

2.5 Organizacion del trabajo y
equilibrio con la vida privada

2.6 Dialogo social e implicacion
de los trabajadores

2.7 Diversidad y no-
discriminacion

2.8 Produccién y productividad
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Con un mayor grado de dispersion de la informacion, esta dimension intenta
aglutinar la informaciébn en 8 aspectos que pasan de las condiciones
necesarias para la calidad del trabajo como Ila flexibilidad, a las

consecuencias de la actividad laboral, caso de la siniestrabilidad laboral.

No todos los aspectos los hemos podido recoger con toda su exactitud por la
falta de datos, por lo que nos remitiremos a, s6lo aquellos sobre los que

podemos aportar algun dato desde la encuesta.
Son los siguientes:

Igualdad de géneros.
Salud seguridad
Flexibilidad y seguridad

Acceso al mercado laboral.

NN NN

Organizacion del trabajo y equilibrio entre vida laboral y

privada.

\

Dialogo social e implicacion en el trabajo.

<\

Diversidad y no-discriminacion

v Productividad y produccion.
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Los indicadores sugeridos desde la Uni6n son:

2.1.1. Diferencias salariales entre sexos, por edad, sector y ocupacion.

2.1.2. Desequilibrios en las variables ocupacionales (Tasa de actividad,

ocupacion y paro).

2.1.3. Porcentaje de hombres y mujeres con diferentes niveles de

responsabilidad, por edad y nivel de estudios.

Nosotros hemos podido recoger datos sobre la base de la encuesta que no
son del todo coincidentes pero si explican de alguna forma la situacion y los

hemos aglutinado en los siguientes indices:

Este indice mide en porcentaje la diferencia entre los ingresos brutos del

hombre y la mujer de manera agregada por paises y regiones.

Datos comparativos: Para este indicador los datos mas actuales que
provienen de una misma fuente homogénea para todos los paises de la

Europa de los 15 corresponden al afio 1999.
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GAP SALARIAL ENTRE SEXOS
ingresos brutos medios por hora de trabajo femenina como

100 porcentaje de la masculina. 1999,
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Fuente: Randstad basado en Eurostat. Structural indicators.

Segun estas cifras, en ese afo el gap salarial entre hombres y mujeres,
para el conjunto de la Unién, alcanzaba un 16%, es decir, por término
medio, una mujer, en un puesto de trabajo equivalente, cobra un 16%

menos que un hombre, sin otra razén explicativa que el sexo.

Segun los udltimos datos del INE para este afio 2005 la diferencia alcanza el

17,3% del sueldo, incrementandose la diferencia respecto al valor de 1999.

Espafia, en esta ocasion, aparece por encima de la media asi como Portugal
y Grecia, quizads debido a la poca presencia en los diferentes estratos
laborales de la mujer. A medida que esa presencia se incrementa, la mujer
va ocupando los puestos de menor remuneracion; esto sumado a una
menor remuneracibn comparativamente hablando, explica la diferencia

salarial entre hombres y mujeres.

Empresas apoyadas por CEIN: Con respecto a las empresas de la
muestra, aquellas que dicen no tener remuneracidon estan representadas en
Su mayoria por empresas creadas por mujeres, siendo ademas, las que

menos cobran en retribucion Unica.
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En la retribucion de socios-trabajadores la mujer cobra entre un 40 y un

72% menos que un hombre segun sea su retribucion minima o maxima

respectivamente.

En general, las empresas formadas por mujeres cobran un 52% menos que

las formadas por hombres.

En empresas mixtas (mujeres y hombres) cobran mas los hombres, siendo

su salario mas dispar que entre las mujeres.

En relacion con los trabajadores, la mujer cobra entre un 13 y un 27%

menos que el hombre, segin sea minima o maxima su retribucion.

Si la retribucién es Unica en la empresa, cobran un 19% mas las empresas

formadas por hombres que las formadas por mujeres.

Si la retribucion es distinta, la diferencia oscila entre un 41% si es minima,

y un 33% si es maxima, siempre a favor del hombre.

Resultados por segmentacidon: Por sectores, coinciden en ganar menos
de la media las empresas de sectores emergentes, las formadas por
socias mujeres, asi como las empresas del comercio y las de cultura y ocio

(casualmente, formadas principalmente por mujeres).

Por supuesto, también, las empresas de menor tamafo.
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Los indices habituales que se utilizan en Europa son la diferencia entre el
indice de ocupacién del hombre y de la mujer en los diferentes sectores y
tramos de edad para cada uno de los paises, teniendo en cuenta la tasa de

actividad en todos ellos.
También la tasa de desempleo masculina y femenina de cada pais.

Datos comparativos: La diferencia de ocupacioén en Espafia ronda el 29%
entre hombres y mujeres, soOlo superado por Grecia, con una ligera

disminucién en los ultimos afios.

El indice de paro femenino en Espafia duplica al masculino, también sdélo

superado por Grecia.

Ademads, en 2003, la tasa de actividad femenina esta rondando el 46%, por
debajo del 55% de la media europea y muy alejada de los paises que
encabezan la lista, como es el caso de Suiza con un 71,5%. Si se ve un

avance importante respecto a los resultados de 1996.

La situacion en Navarra mejora la espafola llegando al pleno empleo en la
ocupacion masculina con tasa de actividad por encina del 70% y un indice
de paro femenino que dobla al masculino con tasas de actividad que no

superan el 60%.

Empresas apoyadas por CEIN: No tenemos datos respecto a estos
indices a través de lo obtenido en la encuesta, pero si podemos extraer las

siguientes conclusiones:

En cuanto a la segregacion por género en profesiones y sectores, los datos
aportados por la encuesta nos dicen que la presencia de la mujer en la
empresa, como socia o socia-trabajadora, se ha ido incrementando hasta
igualarse en los udltimos afios con relacién al hombre, siendo esto especial
en el numero de socias de las empresas de la ribera, mayor que el nUmero

de socios.
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Que la edad media de los socios ronda los 37 afios y que la presencia de la
mujer es menor en las iniciativas industriales y de nuevas tecnologias

limitandose, en algunos casos, a menos de la mitad.

El indice de cualificacion entre las personas socias de empresas es medio

alto, con un alto conocimiento de idiomas e informatica.

Existe un mayor nivel de formacion universitaria entre las socias, aunque no
muy significativo y su presencia se incrementa en las empresas de cultura y

ocio y de servicios.

La tendencia es a que los socios tengan formacion media y solidos
conocimientos de idiomas e informatica, siendo los sectores emergentes los
que mayor formacién exigen a sus promotores (universitaria, informatica e

idiomas)

Con relacién a las personas trabajadoras, el porcentaje de mujeres con

educacion superior es mayor a la de los hombres, un 32% y un 23%

respectivamente, y algo superior también en informatica.

La presencia femenina se incrementa considerablemente en las empresas

creadas en los ultimos anos.
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Incorporaciéon de la mujer al trabajo
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Resultados por segmentacion: El mayor nivel de estudios corresponde a
los sectores emergentes (46% cuenta con estudios universitarios), también
a determinados sectores con mayor presencia femenina como son el ocio y
la cultura y los servicios, ademas de ser sectores con menor remuneracion,

junto con las empresas de menor tamafio.

Existe una mayor presencia femenina en las empresas lideradas por
mujeres y en las microempresas (autoempleo como salida laboral

femenina).

No hay diferencias en cuanto a la estabilidad en el empleo por género (33%

de eventualidad).
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Este indice aparece a escala europea como el cociente entre la tasa de
ocupacion femenina en el cargo directivo correspondiente y la tasa de
ocupacion femenina global, siendo mayor que 1 sobre representacion y

menor que 1 infra representacion.

Otro indicador utilizado es el porcentaje de trabajadores cuyo inmediato

superior es una mujer.

Datos comparativos: Espafa esta en la ténica de la media europea con
valores que rondan el 0,5/0,6 para el primer indicador. En cambio, en el

segundo, Espafia si que aparece como vagon de cola en la Europa de los 15.

Empresas apoyadas por CEIN: Como hemos dicho en el apartado
anterior, el nUmero de mujeres socias en las empresas de nueva creacion
actualmente esta equiparandose al de los hombres.

En cuanto a los trabajadores que ocupan puestos directivos, se ve una
ligera inclinacion hacia la masculinizacién y una tendencia en el tiempo a

consolidarse y aumentar, excepto en las empresas creadas por mujeres.

Segun puestos ocupados, la mujer tiene mayor presencia que el hombre en
puestos administrativos y el hombre en puestos técnicos, asi como la mujer
incrementa su numero en el desempefio de labores de administraciéon y
mano de obra directa respecto a los hombres, que aumentan el desempefio
en labores técnicas y directivas, no habiendo grandes diferencias entre

SeXos.

Mujeres
100%

80% EM.O.D.

60% O administracién

40% [0 mandos
[l técnicos
20%

@ directivos

0%

2001 2002 2003 2004
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Hombres

EM.O.D.
Oadministracion
Omando

W técnico
Odirectivos

Resultados segun segmentacién: Hemos detectado que las empresas
lideradas por mujeres tienen menor numero de puestos directivos en favor
de los puestos mas técnicos y en los sectores emergentes un numero
significativamente alto de técnicos respecto a la media junto con un indice

de temporalidad alto para todos los puestos.
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No existe homogeneidad en los conceptos “Baja” y “ Accidente” para toda la
Union, por lo que las fuentes pueden dar resultados en cierta medida

sesgados.
Los indicadores que se tienen en cuenta a escala europea son:

1. Indicadores de accidentes de trabajo, distinguiendo entre fatales

y graves.
2. Tasas de enfermedades laborales, incluyendo nuevos riesgos.

3. Niveles de estrés y otras dificultades referentes a las relaciones

laborales.

En nuestra encuesta hemos recogido datos referentes al primero,

accidentes de trabajo, aunque no distinguimos entre fatales y graves.

Ademadas, hemos recogido datos sobre las bajas por enfermedad que se han

producido durante el afio y que incluimos como otro indicador.

Para este indicador disponemos de datos relativos a los accidentes con mas
de tres dias de ausencia en la Unién para los afios 98 y 99 (n° de

accidentes por cada 1000 empleados).

Datos comparativos: Espafia aparece en el dltimo lugar a distancia del
resto de los paises, con un sensible empeoramiento entre estos dos afos

consecutivos (65 y 70 accidentes por cada 1000 empleados).
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Fuente: Camara de comercio e industria de Navarra

En Navarra el indice se mueve entre los 67,9 y los 80,4 accidentes por cada

1000 trabajadores, presentando un cierto descenso en los afos 2001 y

2002.

El indice que presenta Navarra para el afio 2004 es de 60,5 accidentes por

cada 1000 trabajadores.

La mayor parte de los accidentes que se producen en Navarra, 80%, se

producen entre la poblacién masculina y del sector de la construccion.

Empresas apoyadas por CEIN: Respecto a los resultados de la encuesta,

el indice de accidentes de trabajo tiene una media de 52,6 accidentes por

cada 1000 trabajadores, por debajo de la media Navarra.

N°de empresas y accidentes en 2004

10
7
1 @ Sin accidentes
3 mi
Ode2a4
4
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Wde 10a49
m NS/NC

Resultados por segmentacion: Teniendo en cuenta la

segmentacion

realizada, donde mas se ha concentrado la siniestrabilidad en accidentes ha

sido en las empresas de la ribera (142,9), las empresas dedicadas a la

50 de 75



industria (100) y las de 10 trabajadores o mas (166,6), asi como en las

empresas creadas en el afio 2002 (111,1).

Por el contrario, las empresas con un menor indice de accidentes laborales
han sido las lideradas por mujeres y las de los sectores emergentes, las
de comercio y hosteleria y por dltimo, las de cultura y ocio. En concreto
para sectores emergentes se da un accidente por cada 78 personas
empleadas y una baja por cada 8 personas empleadas frente a 19 y 5

respectivamente para el conjunto de la muestra.
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En este caso, no tenemos datos de referencia en el ambito europeo ya que

el indicador se refiere a los casos de enfermedad profesional.

Respecto a la encuesta, se ha recogido informacién sobre el total de bajas
producidas a lo largo del afio, sean por E.P. (enfermedad profesional) o no,

y se han contabilizado en su conjunto.

Datos comparativos: Como referencia al indicador europeo, puede decirse
que en Navarra se han dado una media de 1037,74 casos de baja por
enfermedad profesional por cada 100.000 trabajadores durante 2004, con
una mayor incidencia en industria y construccién y un descenso general
respecto al afio 2003 del 15,9%.

Empresas apoyadas por CEIN: Como resultado se da una media de 1
baja por cada 5 trabajadores, siendo mas elevada su incidencia en
empresas creadas en el afio 2001 y menor incidencia en las empresas de NT
e informatica, las creadas mas recientemente y las de los sectores

emergentes.

N°d<f empresas y bajas en 2004
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En este caso, la seguridad referida al propio trabajo. Este aspecto pretende
cubrir tanto los temas de proteccion laboral ( Coberturas sociales) y de la
seguridad contractual, como las situaciones de flexibilidad por decisién de

los trabajadores y movilidad laboral.

Los elementos con los que se evallua este aspecto desde la Unidn europea

son los siguientes:

1. Cobertura real del sistema de proteccion social, para

ocupados y desocupados.
2. Porcentaje de trabajadores con acuerdos de trabajo flexible.

3. Pérdidas de trabajo y recuperacion del mismo al cabo de un

cierto periodo de tiempo.

4. Porcentaje de trabajadores que cambian de lugar de

residencia por motivos laborales.

Desde nuestra encuesta hemos recogido datos referentes a flexibilidad,
cuyo elemento coincide con el contemplado desde la Unién aunque el
indicador es distinto, y sobre estabilidad en el empleo en cuanto a tipologia

de contrato ( Fijo o eventual) como medida de seguridad en la contratacion.

Para la Unidn Europea, los ratios utilizados son la satisfaccion con la jornada
laboral y los tipos de contratos (parcial o total) junto con el ratio de

porcentaje de relacion entre ellos.

Desde la encuesta, se ha recogido el dato de la existencia de acuerdos de

flexibilidad de jornada en empresa y el nimero de ellos.

Datos comparativos: El dato que nos permite hacer alguna comparacion

es el porcentaje de trabajadores con acuerdos de trabajo a tiempo parcial,
que en Europa ronda el 18% y que en Espafia durante el 2005 ha llegado al

12%, muy por debajo de Europa y con un claro sesgo hacia la contrataciéon
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parcial femenina donde se afianza (78,2% de los contratos parciales

firmados son con mujeres).

En el caso particular de Navarra, el porcentaje de personas que trabajan a

tiempo parcial es superior, el 15,64%.

Empresas apoyadas por CEIN: El resultado ha sido que un 25% de las

empresas con personas trabajadoras tienen acordados, de algin modo,
formas de contrataciéon a tiempo parcial con ellas y que afecta a un niumero

de empleados por encima de la media espafiola y de la media en Navarra.

De todos ellos, el 62% son mujeres y el 38% hombres, mejorando también

el ratio con respecto a Espafa.

Flexibilidad utilizada segun género

38%

O Mujeres

W Hombres

62%

Resultados por segmentacién: Respecto a la segmentacion realizada, la

zona geografica y el tamafio de la empresa son las variables que mayor
peso tienen en la incidencia de la flexibilidad laboral, asi como entre las
empresas cuyas socias son mujeres (32% cuentan con acuerdos de
flexibilidad).

También, al ser una medida que afecta en especial a las mujeres, en
aquellas empresas en las que su presencia es mayor, aparecen con mayor

incidencia estos acuerdos de flexibilidad.

En sectores emergentes se dan en mayor medida acuerdos de flexibilidad

aboral (18% de las empresas) que en el total de la muestra (12%).
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Uno de los indicadores que utiliza Europa para medir la estabilidad en el
empleo y sobre el que podemos obtener datos comparativos es el total de

trabajadores con contrato temporal sobre el total de contratados/as.

Datos comparativos: En el afio 2000, Espafia aparece en esta escala con

un indice de contrataciéon temporal del 32%, muy por encima de lo que
tiene Europa (13%) con una tendencia al incremento.

Con los ultimos datos en la mano, Espafa pasa a tener un ratio del 34,4%
de temporalidad.

Navarra se sitla mucho mas cerca de Europa con un ratio del 25,2% en

contratacion temporal.

Empresas apovadas por CEIN: En la encuesta realizada, las empresas
disponen del 33% de la plantilla con contrato temporal, tanto hombres
como mujeres. Este ratio se asemeja mas a los valores en el ambito

nacional que a los de la Comunidad Foral.

Resultados por sedgamentacion: Respecto a la segmentacion, las

empresas de sectores emergentes tienen el mayor nimero de contratos
temporales con un indice del 45%, lo que da una temporalidad muy por
encima de la media mas alta, en este caso, Espanfa.

El indice mas alto de temporalidad lo ostentan las empresas de Cultura y
ocio, precisamente, con mayor presencia femenina, rondando el 58%.

La proporcion de fijos va aumentando con la antigiiedad de la empresa.
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El siguiente aspecto recoge temas relacionados con la facilidad para entrar y
para permanecer en el mercado de trabajo, o para reincorporarse a €l
después de algun periodo de inactividad (por ejemplo, la reincorporacion de
la mujer después de haberse dedicado durante algunos afios al cuidado de

los hijos, etc.).

Los indicadores sugeridos por la Unién para poder trazar el correspondiente

mapa de situacion son los siguientes:

a) Transiciéon efectiva de los joévenes a la vida activa

b) Tasas de empleo y desempleo de larga duracion, por edad, nivel

educativo, region.

c) Rigideces del mercado laboral: Cuellos de botella y movilidad entre

sectores y ocupaciones.

De la encuesta realizada, el Unico dato que nos puede aportar algo de luz
sobre alguno de estos elementos es el nUmero de becarios que realizan su
labor en las empresas encuestadas, en relacion con la transicion efectiva de

los jévenes a la vida activa.

Este indice lo incorporamos como referencia en cuanto a la accesibilidad al
mercado de trabajo de los jovenes, aunque no tiene excesiva validez por no
poder disponer de datos referidos a la conversion de becas en contratos y

de la situacién laboral previa a la concesion de la beca de los beneficiarios.

Empresas apoyadas por CEIN: Entre el total de empresas entrevistadas

—391—, solamente el 10% tiene becarios en la actualidad. El total de
becarios es de 57, lo que supone un 5% sobre el total de trabajadores.
Entre los que tienen alguno, la media de becarios por empresa es de 1,5.

Los becarios son hombres en un 61% y mujeres en el 39% restante.
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Resultados por segmentacion: Las empresas con mas jovenes con beca

son las de NT e informéatica con un 34% respecto de la plantilla contratada,

seguidas por las empresas de 2 trabajadores, con un 33%.

Alto niumero de personas con beca tienen también las empresas de los

sectores emergentes.
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Con este aspecto se trata de averiguar, a partir de los indicadores, si tanto
la organizacion laboral como los recursos de soporte permiten a las

personas equilibrar estos dos aspectos de nuestras vidas.

Los indicadores sugeridos son:

a) Proporcion de trabajadores con formas de trabajo flexible

b) Oportunidades para la baja por maternidad / paternidad y tasas de uso

¢) Recursos para el apoyo al cuidado infantil en edades de pre — escolar y

primaria.

Tanto para el segundo como para el tercer indicador no podemos extraer

conclusiones por la falta de datos recogidos en la encuesta.

Para este indice nos remitimos a los datos del apartado 7°.2.3.1 Flexibilidad
y seguridad por no disponer de datos respecto al uso de la jornada partida
en el sentido de conciliacién con la vida familiar y laboral.

Practicamente la mujer dobla al hombre en acuerdos de jornada reducida.
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Dejando ahora de lado la importancia del equilibrio entre vida laboral y
personal, y centrandonos sélo en la primera de ellas, se considera un factor
de calidad del trabajo que las personas empleadas tengan informacion
sobre los planes de la empresa, su evolucidon y que se sientan implicadas en

su desarrollo.

Los indicadores que se sugieren para evaluar este aspecto son los

siguientes:

a) Cobertura de los Convenios Colectivos y nimero de empresas de ambito

europeo con representantes de las personas trabajadoras en sus Consejos.

b) Porcentaje de personas trabajadoras con intereses / participacion

financiera en sus empresas
¢) Dias de trabajo perdidos por desacuerdos laborales (huelgas,...)

En este apartado hemos recogido informacién sobre la cobertura de las
empresas en cuanto a los convenios en los que estdn enmarcadas y la

adecuacion de estos segun los trabajadores a los que les afecta.

Sobre la representacion de trabajadores en los consejos no tenemos
informaciéon ni tampoco sobre datos de jornadas perdidas por desacuerdos

laborales.

Afadimos a estos un indicador que puede dar idea del porcentaje de
trabajadores que participan en las decisiones de la empresa aunque sea un

dato que no se pueda comparar con el indicador europeo
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Mide el porcentaje de trabajadores que estan bajo la cobertura de

convenios colectivos de trabajo sobre el total de trabajadores.

Datos comparativos: En el ambito europeo se dispone de informaciéon
relativa a la cobertura de los convenios colectivos que oscila entre el 36%

del Reino unido y mas del 90% en Francia, Bélgica o Suecia.

Tasa de Cobertura de los Convenios Colectivos. 2001.
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+(a) Ajustada por los grupos de empleados excluidos del derecho a realizar convenios.
Fuente: Randstad basado en EIRQ. Collective bargaining coverage and extension
procedures. 2003

Espafa se sitla entorno al 70%, cifra que coincide aproximadamente con la

cifra media europea y que se considera una buena tasa de cobertura.

Empresas apoyadas por CEIN: Respecto a nuestras empresas, la

cobertura de convenios llega al 68% de las entrevistadas, lo que nos situa

en un nivel algo inferior a la media espafola y europea.
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Empresas con convenio laboral
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31,40%
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68,12%

Resultados por segmentacidén: Por segmentacion, tienen mayor
cobertura las de Pamplona y Comarca, las creadas durante los dos ultimos

anos, las industriales y de Nuevas Tecnologias e informatica y las de mas de
10 trabajadores.

Por el contrario, las personas trabajadoras mas desprotegidas son los de la
Montafia y Zona Media, los de los sectores emergentes, asi como las de
cultura y ocio, comercio y hosteleria.

En concreto para sectores emergentes el porcentaje de empresas con
convenio es algo inferior que el del conjunto de la muestras (58% frente a

68% respectivamente).
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En este indicador no tenemos datos a escala nacional o europea, por lo que

so6lo incluimos los datos obtenidos a través de la encuesta.

Empresas de la apoyadas por CEIN: Segun los datos que hemos

recogido, de las empresas que tienen convenio para su plantilla, el 57% de
esta opina que el grado de adecuacién de este es alto o muy alto a su

actividad, frente a un 30% que opina que es bajo o muy bajo.

Grado de adecuacién al convenio

— NUmero de
empresas

& éQ

\O O QO
» o &

Resultados por segmentacion: Entre los que consideran que el convenio

es adecuado se encuentran los trabajadores de la Ribera y Zona Media, los
que trabajan en empresas lideradas por mujeres, las de comercio y

hosteleria y las de mayor tamafo.

No asi entre las de la Montafa, las nuevas, las de Nuevas Tecnologias e

informatica y las de cultura y ocio, cuya opinidon no es tan definida.

Por debajo de la media de satisfaccibn se encuentran las empresas
pertenecientes a los sectores emergentes, aunque el porcentaje no es

significativo.
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Empresas de la apoyadas por CEIN: Desde la encuesta, y con los datos

obtenidos relativos al nimero de personas socias respecto del total de
personas trabajadoras sabemos que el 32 % de las personas trabajadoras
de las empresas encuestadas tienen voz y voto en las decisiones que se
toman habitualmente y que afectan a todos los dmbitos de trabajo de la
empresa, ya que cumplen la doble condicién de personas trabajadoras y

personas socias al mismo tiempo.
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Una sociedad inclusiva, como se indica en las conclusiones de la cumbre de
Lisboa, comporta que no existan tratos diferenciados a las minorias, sean
del tipo que sean, ni ninguna clase de discriminacién. Europa se quiere
construir para todos, garantizando un trato igualitario a todos los
trabajadores, sin discriminacion por edad, incapacidad, origen étnico,
religién y orientacion sexual. Los indicadores que la Comisidn sugiere para

evaluar la situacion en la que se encuentra la Comunidad son: :

1. Tasas de empleo y diferencias salariales de los trabajadores

de mas edad respecto a la media.

2. Tasas de empleo y diferencias salariales de personas con
discapacidades y personas pertenecientes a minorias

étnicas, comparado con la media.

3. Informacién sobre la existencia de procedimientos legales

abiertos y sus resultados.

Desde los datos de la encuesta no se pueden extraer conclusiones ni

construir ninguno de los indicadores anteriormente descritos.
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Finalmente, y para completar la visién global del entorno de mercado, nos
faltaria ver como todas las mejoras en calidad revierten en una mayor

productividad.

Esta es la tesis europea: La Calidad en el Trabajo va a ir acompafiada de
crecimiento (en produccibn y productividad) y de mejoras en la

competitividad de la zona.

Los indicadores que se van a utilizar para evaluar este aspecto son los

siguientes:
1. Productividad media, por hora, por persona trabajadora.
2. Produccién media anual, por persona trabajadora.

3. Media anual de estandar de vida familiar, teniendo en

cuenta la tasa de empleo y el ratio de dependencia.

A través de la encuesta, s6lo hemos podido recoger datos relativos a la
productividad media anual de las personas empleadas en las empresas

encuestadas en relacion con la facturacion obtenida.

Para este indicador la referencia europea que tenemos compara las
diferentes productividades por persona y afio en funcién del PIB de cada
pais, por lo que nuestro indicador, construido a partir del namero de
personas trabajadoras y la facturacién obtenida anual en las empresas

encuestadas, y el europeo no van a ser comparables.

Empresas apoyvadas por CEIN: La evolucién de la productividad en las
empresas encuestadas ha ido disminuyendo, en una tendencia a la baja,
desde el afio 2001, so6lo rota en el dato del 2004.

Esta tendencia puede no ser fiable debido al sesgo producido con la
existencia de nuevas empresas en la muestra, que hace que Ila

productividad vaya disminuyendo, al no contemplar, en los primeros afos,
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la existencia de empresas que han ido desapareciendo y que no han

realizado la encuesta.

Facturacion Media por trabajador

76.000 € -
74.000 € - aqire T4p0€
72.000 € -
70.000 € -
68.000 € -
66.000 € - m Facturacién
64.000 € -
62.000 € -
60.000 € -
58.000 € -

2001 2002 2003 2004

Los resultados hablan de una facturacion media por empleado de 67.000 €,

con una reduccidén de algo mas del 10% respecto a lo obtenido en 2001.

Resultados por segmentacion: Si lo vemos desde el punto de vista de la

segmentacion realizada, vemos que la facturacién media va aumentando
con los afios y que las empresas con menor ratio de facturacion son las de
los sectores emergentes, las lideradas por mujeres, las de NT e
informética y las nuevas y con menos empleados / as. En concreto la
facturacion por persona empleada en sectores emergentes fue de 38.553 €

frente a los 66.733 € del conjunto de la muestra.

Por el contrario, la empresa con mayor indice de facturacibn es una
empresa industrial, radicada en la Ribera, con mas de 6 afios de antigiedad

y con mas de 10 trabajadores.
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En cuanto a la igualdad de oportunidades queremos destacar:

e En la retribucion de socios-trabajadores la mujer cobra entre un 40 y

un 72% menos que un hombre segun sea su retribuciébn minima o
maxima respectivamente. En relacion con los trabajadores, la mujer
cobra entre un 13 y un 27% menos que el hombre, segin sea
minima o maxima su retribucion.

e Por sectores, coinciden en ganar menos de la media las empresas de
sectores emergentes, las formadas por socias mujeres, asi como las
empresas del comercio y las de cultura y ocio (casualmente,
formadas principalmente por mujeres). Por supuesto, también, las
empresas de menor tamafo.

e La diferencia de ocupacion en Espafia ronda el 29% entre hombres y
mujeres. Ademas, en 2003, la tasa de actividad femenina esta
rondando el 46%, por debajo del 55% de la media europea. La
situacion en Navarra mejora la espafiola y la europea llegando al
pleno empleo en la ocupacién masculina con tasa de actividad por
encina del 70% y un indice de paro femenino que dobla al masculino
con tasas de actividad en torno al 60%.

e La presencia femenina se incrementa considerablemente en las
empresas creadas en los dltimos afios, representando ya
practicamente el 50% del capital de las nuevas empresas. Sin
embargo, su presencia es todavia menor en iniciativas industriales y
de nuevas tecnologias limitandose, en algunos casos, a menos de la
mitad.

¢ No hay diferencias por género en cuanto a la estabilidad en el empleo
(33% de eventualidad).

e El indice de calificacion entre las personas socias de empresas es
medio alto, con un alto conocimiento de idiomas e informatica. La
formacion de las mujeres y de las empresas que operan en sectores
emergentes es mayor que las de los hombres y la existente en

sectores tradicionales en general.
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Hemos detectado que las empresas lideradas por mujeres tienen
menor numero de puestos directivos en favor de los puestos méas
técnicos y en los sectores emergentes un numero significativamente
alto de técnicos respecto a la media junto con un indice de

temporalidad alto para todos los puestos

En cuanto a la seguridad y salud gqueremos destacar:

Respecto a los resultados de la encuesta, el indice de accidentes de
trabajo tiene una media de 52,6 accidentes por cada 1000
trabajadores / as, por debajo de la media Navarra que se situa en
torno a los 60.5 accidentes por cada 1000 trabajadores / as. Las
empresas con un menor indice de accidentes laborales han sido las
lideradas por mujeres y las de los sectores emergentes (78 y 76
respectivamente), las de comercio y hosteleria (14,9) y por ultimo,

las de cultura y ocio (13,6.).

En cuanto a la flexibilidad queremos destacar:

El dato que nos permite hacer alguna comparacion es el porcentaje
de trabajadores con acuerdos de trabajo a tiempo parcial, que en
Europa ronda el 18% y que en Espafia durante el 2005 ha llegado al
12%, muy por debajo de Europa. En el caso particular de Navarra, el
porcentaje de personas que trabajan a tiempo parcial se sitia en
tono al 15,64%, algo inferior al de la UE.

Para nuestra muestra el resultado ha sido que un 25% de las
empresas con trabajadores tienen acordados, de algiin modo, formas
de contratacion flexible con ellos y que afecta a un numero de
empleados por encima de la media europea, espafiola y de la media
en Navarra. De todos ellos , el 62% son mujeres y el 38% hombres.
Las empresas conformadas por mujeres son las que en mayor
medida arbitran formulas de flexibilidad para sus trabajadores / as.

Si hablamos de estabilidad en el empleo iremos que el indice de
contratacion temporal para el conjunto del Estado es del 34.4%, muy
por encima de lo que tiene Europa (13%). Navarra se sitia mucho

mas cerca de Europa con un ratio del 25,2% en contrataciéon
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temporal y las empresas pertenecientes a nuestra Comunidad de
Empresas disponen del 33% de la plantilla por contrato temporal,
tanto hombres como mujeres. Este ratio se asemeja mas a los
valores en el ambito nacional que a los de la Comunidad Foral.

e Los mayores niveles de temporalidad se dan en los sectores
emergentes con un nivel de temporalidad cercano al 45% de las

plantillas.

En cuanto a la didlogo social queremos destacar:

e Respecto a las empresas de la Comunidad CEIN, la cobertura de
convenios llega al 68% de las entrevistadas, lo que nos sitda en un
nivel algo inferior a la media espafola y europea (en torno al 70-
75%).

e Las empresas creadas por mujeres y las que pertenecen a los
sectores emergentes son en donde menos convenios colectivos dan

cobertura a los trabajadores / as.

En cuanto a productividad destacar que las empresas con menor ratio de

facturacion son las de los sectores emergentes y las lideradas por mujeres
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A través de la muestra seleccionada y los diferentes filtros que hemos
realizado como el tamafo, el afio de creacion y el sector al que pertenecen

las empresas se plantean algunas conclusiones de caracter general.

v' Practicamente el 60% de las empresas de la muestra son de Pamplona y

SuU comarca.

v EL 79% del total son empresas de servicios y dan empleo a un total de

2.538 personas.

v" Que mas del 30% del empleo creado esta configurado por los propios

emprendedores.

v Se esta produciendo un cambio en la tendencia del tipo de empresa
creada en estos ultimos afos, de empresas industriales a empresas
del sector servicios y, mas concretamente, hacia sectores

emergentes.

v Que las empresas que se crean son microempresas de 1 o 2
trabajadores y que conforme pasan los afios se consolidan, incrementan
tamafo y puestos de trabajo. El tiempo es una variable que permite ver

el grado de crecimiento y consolidacion de las empresas.

v" Que la forma juridica preferida a medio y largo plazo es la S.L., aunque
en un inicio se opte por una forma mas sencilla como la sociedad

irregular o individual.

v Que la iniciativa femenina ha experimentado un empuje enorme estos
altimos afios y que se traduce en que el 45% de toda la actividad

emprendedora actual es suya.

v A pesar de ello, la remuneracién percibida por la mujer sigue muy por
debajo de la del hombre (entre un 13 y un 27% menos), llegando en

determinados casos al 50% menos (empresas formadas por mujeres
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respecto a las formadas por hombres), datos peores que los reflejados

por Europa.

v Los Indices de siniestrabilidad laboral aparecen como dato positivo y
cerca de Ilos niveles europeos, superando a Navarra, debido
principalmente al peso del sector servicios, con menores indices de

siniestrabilidad.

v Alto peso de la participacion de los trabajadores en las decisiones en la
empresa, debido a su tamafio y al peso que representan los socios en la

fuerza laboral.

Respecto a la calidad del empleo en las empresas de nuestra Comunidad,
podriamos concluir algunas reflexiones que ayudarian a adaptar e

interpretar los indicadores existentes actuales a los utilizados en la UE:

= Actualmente, y tal y como se refleja en el informe realizado por la
Camara Navarra de Comercio e Industria de noviembre de 2005

sobre los indicadores de calidad del empleo, es necesario seguir

avanzando en el desarrollo y adaptacién de fuentes de informacién
estadistica que nos ayuden a medir las politicas Europeas de calidad
de empleo a través de sus indicadores, asi como su seguimiento y

cumplimiento a lo largo del tiempo.

= Aunque Navarra demuestra en algunos aspectos estar a la altura
europea en calidad de empleo (siniestrabilidad, contratacién parcial o
formacion), seguimos lastrando en otros las deficiencias propias del
entorno en el que nos encontramos (como la desigualdad laboral por
razén de género -remuneracion, representatividad, etc.- o los indices

de estabilidad en el empleo)
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http://www.navactiva.com/web/es/descargas/pdf/aue/indiue.pdf

El conjunto de empresas CEIN responde al perfil de empresa joven y dentro

de lo que se considera pyme o micropyme a escala nacional.
La gran mayoria lastran la problematica propia de las empresas jévenes:

» Dificultades econémicas y financieras.
» Condiciones laborales muy ajustadas.
» Tamafos reducidos.

= Estructuras poco estables y flexibles.

Cuestiones que con los afios se palian a medida que la empresa va

consolidandose en su entorno empresarial.

Con las segmentaciones realizadas en la encuesta se podria concluir lo

siguiente:

Mujeres: Su entrada en el mercado de trabajo se ha decantado por el
autoempleo, quiza debido a las dificultades de incorporarse al mercado de
trabajo por cuenta ajena (su presencia como becarias es muy inferior al

hombre).

Los sectores preferidos son la hosteleria, la cultura y el ocio (esta ultima

con la tasa de temporalidad mas alta -58%-)

Tienen una alta temporalidad y su retribucién en general es la mas baja
encontrada, quizas debido a la alta desprotecciéon por la falta de convenios,
aunque demuestran ser mas solidarias y tener menos diferencias en la
retribucion dentro de la empresa, comparadas con las empresas lideradas
por hombres. A pesar de ello, muestran un grado de satisfaccion por su

trabajo muy alto.

Su formacién también despunta y demuestran estar mejor preparadas que
los hombres y mantenerse al dia de forma continua; su siniestralidad es

extremadamente baja.

También son las que cargan con el peso de la conciliacibn ya que casi
doblan el niUmero de contratos a tiempo parcial que los realizados por los

hombres.
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Su productividad tampoco destaca y esta relegada a los valores mas

inferiores.

Sectores emergentes: Son las empresas mas volatiles debido a su alta
tasa de temporalidad (45%) y al alto nUmero de becarios que utilizan, a
pesar de ello es donde mas probabilidades de promocionar se tienen,
aungue con altos niveles de exigencia, ya que son las que mayor formacion

técnica y en informatica e idiomas demandan.

Ademas mantienen un alto indice de formacién continua, muy superior a la

media europea, y exigen altos grados de responsabilidad.

Son los sectores con mayor proyeccion empresarial, mucho mas que el
resto, pero en el ambito retributivo se quedan en los udltimos puestos de la

lista, estando especialmente desprotegidos por la falta de convenios.

A pesar de ello, su indice de bajas laborales es de las menores entre todos
los grupos de empresas. Su productividad es todavia escasa con respecto a

la media de la comunidad.
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Andlisis de los accidentes de trabajo notificados en el 2002. INSL.

Siniestrabilidad en Navarra 2004.

Calidad de trabajo en la Europa de los Quince. Esade-randstad.2003.

Cuestionario para el estudio de las empresas apoyadas por CEIN. CEIN.
2004

Empleo Femenino. Asignatura pendiente del mercado laboral espafiol.
CEN. Marzo 2005.

Estudio de la comunidad de empresas de CEIN. CIES. Octubre 2005.

Evolucion de la economia Navarra. Gabinete de estudios de UGT de

Navarra. 2° trimestre 2005.

Hacia los estandares europeos en la calidad del empleo. CA de Euskadi.

Eustat. Informe 2003 y 2004.

Los indicadores de empleo de la UE como elemento de medicién de las

politicas de empleo en Navarra. Camara Navarra. Noviembre 2005

Plan de empleo de Navarra 2005-2007. Gobierno de Navarra.

Publicaciones del parlamento europeo. Comunicacién de la comisién del

consejo al parlamento sobre la mejora de la calidad del empleo. COM/
2003/ 728.

Siniestrabilidad laboral en Navarra.INSL. 2004 ( Datos provisionales)

Consultas a las paginas web oficiales del www.ine.es y el IEN .
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http://www.cfnavarra.es/estadistica/index.html

¢Hacia dénde hay que mirar? Sectores emergentes, oportunidades de

empleo y negocio para esta década.
Factores clave de éxito sectoriales
XXI ldeas de sectores para el siglo XXI

Concurso ";Qué echas de menos en Navarra?". Conclusiones estudio de

necesidades"
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