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Lo consecucion de la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres
constituye un objetivo transversal, que afecta a todas las instituciones publicas y, por
ende, a las politicas que éstas emprenden en todos los dmbitos de nuestra sociedad.

Y en ese marco, a lo largo de los dltimos afos, la Diputacién de Sevilla ha
realizado una importante contribucién a la configuracién de esas politicas publicas de
igualdad en los municipios de la provincia.

Asi, una de las prioridades ha radicado en articular iniciativas que nos
acerquen hacia una sociedad mds igualitaria, apostando por nuevos enfoques en el
dia a dia, que conduzcan a una situacién de igualdad real y de justicia social.

Ahora, el momento actual exige a las administraciones locales dar un paso
mds, ir hacia nuevos horizontes en los que abordemos de manera integral, desde todos
los dmbitos, esa igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

Y en esa empresa no estamos solos. Porque en esa linea de trabajo, la
Universidad de Sevilla apuesta también por la igualdad entre mujeres y hombres, e
impulsa actualmente Politicas de Igualdad de Oportunidades, comprometidas con la
formacién y la investigacién en el universo de la igualdad de género.

Fruto de estas politicas comunes queremos potenciar ahora, desde el
trabajo conjunto entre la Diputacién y la Hispalense, una herramienta profesional que
consideramos de extrema importancia para el desarrollo de las politicas de igualdad:
el Manual de Agente de Igualdad.

En él podéis encontrar una guia Util que contribuye, por una parte, a la
construccién del perfil profesional de Agente de Igualdad, y por otra, a elaborar una
temdtica vinculada con esta profesién determinada.

Un trabajo en el que se abordan temas fundamentales relacionados con la
discriminacién que sufre la mujer en el empleo o en la educacién, y que trata otras
cuestiones como la conciliacién de la vida laboral y familiar, la promocién y proteccién
de la salud, la violencia de género, los indicadores de igualdad, y el lenguaje y la
comunicacidén no sexista, entre otros.

En definitiva, con este material pretendemos avanzar en uno de los retos
mds importantes de la sociedad en el siglo XXI: la igualdad entre hombres y mujeres.
Y en esa tareq, la figura del Agente de Igualdad y las politicas piblicas serdn de vital
importancia.

Fernando Rodriguez Villalobos
Presidente de la Diputacién de Sevilla
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INTRODUCCION

En nuestro pafs, la situacién actual en cuanto a los procesos de construccion
del género aunque ha cambiado sustancialmente con respecto a décadas anteriores,
no puede considerarse perfecta, ya que queda adn un largo camino hasta conseguir
una sociedad igualitaria. Incluso en los paises que consideramos mds avanzados de
la Unién Europea, los logros conseguidos no pueden darse por consolidados por
diferentes circunstancias, persistiendo situaciones de desigualdad y la consecuente
discriminacién, que hacen que la igualdad efectiva entre mujeres y hombres sea ain
un objetivo a conseguir.

La aplicacién de las normativas y recomendaciones sobre Igualdad de
Oportunidades de Organizaciones e Instituciones Internacionales y Nacionales
(Organizacién de Naciones Unidas, Unién Europeaq, los estados miembros de la Unién
Europea y los distintos territorios locales) y las numerosas actuaciones llevadas a cabo
para incorporar tranversalmente las estrategias de igualdad de género en todas las
politicas globales, en todos los niveles y etapas, y con la condicién imprescindible de
que dicha transversalidad sea eje prioritario, justifican cada dia mds la necesidad de
contar con profesionales especialistas en la materia, que disefien, ejecuten, y evalden
intervenciones de este tenor en diferentes dmbitos y escenarios.

En nuestro pais, la figura del/la Agente por la Igualdad aparece en el
Catdlogo Nacional de Cuadlificaciones Profesionales con el cédigo SSC 3 Promocién
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. La cualificacién profesional
estd en este momento en proceso de contraste externo. El perfil correspondiente es
el de un/a Profesional técnico/a cualificado/a de rango universitario diplomado/a o
licenciado/a preferiblemente en disciplinas relacionadas con las Ciencias Sociales.
De hecho, la gran mayoria de las ofertas de empleo, especialmente en el émbito de
las Administraciones Pblicas, exigen como requisito la diplomatura o licenciatura en
disciplinas sociales o humanisticas.

En los paises de la Unién Europea en los que las Politicas de Igualdad tienen
un largo recorrido, existen distintas figuras profesionales relacionadas con estas
acciones, aunque el perfil profesional de éstas presenta matices diferenciadores en
su contenido e incluso denominaciones diferentes (Ferndndez y Aramburu-Zabalg,

2001).

e  Francia: Conseiller/e d'égalité y Responsables en égalité
e Alemania: Gleichstellungsberate/r
Gleischstellungsbeauftragte/r
e Reino Unido: Equal Opportunity Officers
Equal Opportunity Advisers
e Paises Bajos: Emanciepatiewerker
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En Espafa existen dos figuras profesionales especialistas en el campo de la Igualdad,
incluidas en la Clasificaciéon Nacional de Ocupaciones espariola (CNO): !

e las/os Agentes de Igualdad de Oportunidades
e las/os Promotoras/es de Igualdad.

Distintos andlisis, estudios y propuestas han intentado definir y concretar
el perfil profesional de ambas ocupaciones. Ambos perfiles profesionales presentan
diferencias significativas, correspondiendo a la figura del/la Agente de Igualdad de
Oportunidades bdsicamente las funciones asociadas a profesionales con formacién
universitaria - andlisis, disefio, planificacién de actuaciones y evaluacién - mientras
que las/os Promotoras/es de Igualdad (profesionales con formacién no universitaria)
centran sus funciones en las dreas de animacién, sensibilizacién y desarrollo de
actividades de atencién directa a las/os usuarias/os.

En la actualidad, es la figura del/la Agente de Igualdad la que se estd
consolidando en el mapa laboral de la Igualdad de Oportunidades. En numerosas
Comunidades Auténomas de nuestro pais, dicha figura aparece cada vez con mds
fuerza, definiéndose claramente su perfil profesional, sus contenidos de trabajo, los
requisitos académicos para acceder al puesto (diplomatura o licenciatura en disciplinas
sociales), etc.

Las Administraciones Autonémicas, Provinciales (Diputaciones), Locales
(Ayuntamientos, Mancomunidades,), asi como las Sociedades Locales de Desarrollo,
son los principales espacios en los que se estd definiendo y concretando la figura
profesional del/la Agente de Igualdad. De hecho, son estos dmbitos los que estén
ofertando la mayoria de los puestos de trabajo para esta cualificacién.

AUn asi, consideramos que lenta pero progresivamente se estéd normalizando
la presencia de profesionales con alta cualificaciéon en materia de género e igualdad
de oportunidades en numerosos campos profesionales, de émbito publico y privado,
que tengan capacidad de trabajar con la nueva metodologia de enfoque integrado
de género en su propia disciplina: recursos humanos, empleo, educacién, hacienda,
medio ambiente, salud, etc.

Por Gltimo, incidir en la presencia cada vez més importante de la figura
profesional del/la Agente de Igualdad como promotora de la igualdad real entre
hombres y mujeres, y no con otras denominaciones ni otros contenidos, especialmente
en el sector puUblico: en Comunidades Auténomas como el Pais Vasco, Asturias,
Andalucia, Extremadura, Castilla la Mancha, Ceuta, Galicia, Catalufia, Valencia, y
especialmente desde las Diputaciones provinciales se estd fomentando la contratacién
de Agentes de Igualdad de Oportunidades, o colaboracién con la Administracién
Autonémica correspondiente o los entes municipales a tal fin. En este sentido, las

! Agente Igualdad Oportunidades, en general, con cédigo de ocupacién 29390018.

* Agente Igualdad Oportunidades / Muijer, con cédigo de ocupacién 29390027

* Promotor Igualdad de Oportunidades, en general, con cédigo de ocupacién 35390015.
* Promotor Igualdad Oportunidades para la mujer, con cédigo de ocupacién 35390024.
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Diputaciones estan desemperiando un papel importante en cuanto a homogeneizacién
de perfiles profesionales.

FUNCIONES

El proceso de determinacién del perfil profesional de Agente de Igualdad de
Oportunidades, como reciente figura profesional, requiere un andlisis pormenorizado
de aquellas funciones y tareas que desempenan diferentes profesionales desde diversos
puestos publicos y privados en dreas referidas, prioritariamente, al desarrollo de
programas, la prestacién de servicios y la elaboracién de actuaciones para promover
la igualdad entre mujeres y hombres.

Se entiende por ocupacién el conjunto de tareas que realiza una persona
aplicando unas técnicas, normas y medios especificos de una actividad independiente
dela entidad concreta en donde se ejerza (INEM, 1970). Al mismo tiempo, este concepto
se completa teniendo en cuenta el puesto de trabajo concreto donde desarrolla
su actividad laboral, que se diferencia de la ocupacién en la particularidad que le
imprime cada institucién, entidad o administracién. Ello requiere una considerable
flexibilidad y contextualizacién.

En lineas generales, las funciones que en la préctica se demandan de un/a
Agente de Igualdad (Al) se pueden resumir en las siguientes:

e Asesorar e informar sobre medidas de accién positiva, en materia de
iniciativas y legislacién sobre Igualdad de Oportunidades.

e Analizar, investigar y diagnosticar la realidad del contexto en relacién a las
posibles desigualdades de género.

e Disenar, dirigir, coordinadinar, dinamizar, implementar y evaluar programas,
proyectos, acciones, planes, programas, proyectos y estrategias para
promover la igualdad de oportunidades, haciendo efectiva la implantacién
de las Politicas de Igualdad desde el Enfoque Integrado de Género y
favoreciendo la participacién equilibrada de las mujeres en todos los dmbitos
de la sociedad.?

e Implantar la transversalidad con otras dreas/equipos técnicos de forma
coordinada.

e Asesorar para prevenir y corregir situaciones de desventaja o exclusiéon de
las mujeres.

e Impulsar y promover campafas y acciones de sensibilizacién que tengan
como objetivo la modificacién de actitudes discriminatorias y estereotipos
sexistas dentro de la comunidad.

e Elaborar/difundir protocolos de actuacién ante violencia de género, lenguaje
sexista, efc.

e Actuar como mediador/a en asuntos referentes a la Igualdad de
Oportunidades.

Planes de Igualdad, protocolos y métodos de actuacién y coordinacién, violencia de género, lenguaie sexistas, coeducacioén, efc.
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Coordinar centros, programas, servicios y recursos destinados a la atencién
de la mujer.

Realizar actividades de formacién, animacién y sensibilizacién.

Disefiar materiales informativos de promocién de la igualdad de género.

Todas estas funciones se articulan en distintos niveles operativos:

e A nivel individual, respondiendo a las tareas concretas
asignadas segun las peculiaridades de cada puesto y de cada
entidad contratante.

e A nivel de equipo, aspecto éste primordial para la consecucién
de los objetivos cuando se plantea trabajar la transversalidad
de género en diferentes dreas y escenarios profesionales.
Es cierto que la composicién de los equipos de trabajo no
son homogéneos en cuanto a su composicién, pero a pesar de
ello, la coordinacién y el trabajo interdisciplinar se hace necesario
para conseguir los objetivos.

e A nivel colectivo, en un doble sentido: ya que su actuacién
inmediata se dirige a una amplia poblacién con la que hay
gue interactuar constantemente (jévenes, movimiento asociativo,
mujeres mayores,etc), pero al mismo tiempo, interactuando con
Instituciones, ONGs, Administraciones de distinto rango, de las que
obtienen los recursos que ofrecerdn en su dmbito de actuacién
concreto.

COMPETENCIAS

Otro elemento bésico en la configuracion del perfil profesional del Al es la

determinacién de las competencias personales y profesionales. Eltérmino competencias

engloba “el conjunto de conocimientos, destrezas, aptitudes y actitudes que tienen

como finalidad la realizacién de roles, funciones, tareas y actividades delimitadas y
vinculadas con una profesién determinada” (Jato y Varcarce, 2003).

En cuanto a las competencias valoradas para la figura del/la Agente de

Igualdad, se clasifican segun las dreas de referencia:

Conocimientos: saber sobre

Contenidos teéricos de Género e Igualdad de Oportunidades.

Politicas de igualdad de oportunidades mundiales, europeas, estatales,
autondmicas y locales.

Estrategia de actuacién: El enfoque integrado de género como nueva
metodologia de trabajo.

Instituciones, organizaciones, entidades publicas y asociaciones de atencién
a la igualdad de oportunidades relacionadas con su dmbito de trabajo.
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Habilidades - competencias: Saber hacer

Competencia técnica y metodolégica:

- Andlisis y diagnéstico de la realidad desde la perspectiva de
género.

- Disefiar, implantar y evaluar planes de igualdad y acciones positivas
coordinando los distintos organismos y agentes implicados.

- Ofrecer asesoramiento y apoyo técnico especializado en materia
de igualdad.

- Animar y promover campafias y acciones de sensibilizaciéon que
tengan como objetivo la modificacién de actitudes discriminatorias
y estereotipos sexistas.

- Coordinar centros, programas, servicios y recursos destinados a la
atencién de la mujer.

- Realizar actividades de formacién, animacién y sensibilizacién.

- Disefar materiales informativos de promocién de la igualdad de
género.

Competencia personal y social en la interaccién con personas, grupos e
instituciones:

- Capacidad de empatia y comunicacién.

- Capacidad para la negociacién, conciliacién.

- Capacidad de trabajo en equipo, dinédmica de grupos.

- Capacidad de resolucién de problemas.

Competencia participativa:
- Capacidad de decisién.
- Capacidad de coordinacién.

Actitudes: Saber ser - estar

De sensibilizacién, compromiso y conviccién con la igualdad de
oportunidades.

De responsabilidad, control y estabilidad.

Empatia y receptividad.

Iniciativa emprendedora y creativa.

Remitiéndonos a los requisitos que con mayor frecuencia se solicitan en

las cada vez mds numerosas convocatorias oficiales de plazas, el/la Agente de

Igualdad de Oportunidades deberéd estar en posesién de una titulacién universitaria,

licenciatura o diplomatura, preferentemente en disciplinas sociales o humanisticas,

a veces juridicas (Pedagogia, Psicopedagogia, Psicologia, Trabajo Social...) y con

formacién de postgrado relacionada con la Igualdad de Género. Con este bagaje seré

necesario utilizar distintfos métodos, técnicas e instrumentos para concretar aquellas

caracteristicas y requisitos que deberd reunir la figura del/la Agente de Igualdad para

consolidarse definitivamente como una nueva figura profesional con un campo de
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actividad propio, claro y delimitado. Siguiendo la clasificacién planteada por Bunk
(1994), los contenidos de las competencias se clasifican en referencia a los siguientes
grupos:

Competencia técnica: conocimiento y ejecucién de las actividades y los
contenidos de un determinado dmbito de trabajo y las aptitudes, conocimientos y
destrezas necesarias para ello. Por ejemplo, conocimiento de las diversas metodologias
de disefio, planificacién, evaluacién, destrezas de comunicacion, etc.

Competencia metodolégica: responder a cualquier actividad encomendada
aplicando el procedimiento correcto en cada caso y saber reaccionar ante cualquier
imprevisto, asi como tener la suficiente capacidad de buscar soluciones y transferir
adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas del trabajo. Se refiere
a la flexibilidad. Por ejemplo, competencia para planificar y disefiar actividades,
proyectos o recursos segun los grupos especificos de destinatarios/as o segin las
demandas de la propia empresa, modificaciéon de un proyecto, etc.

Competencia social, para saber trabajar en equipo y colaborar con
ofras personas de forma comunicativa y constructiva. Para ello es necesario mostrar
un comportamiento orientado al grupo y al entendimiento interpersonal: nivel de
habilidades sociales. Por ejemplo, capacidad para transmitir motivacién para el
trabajo en grupo, capacidad de empatia con los usuarios/as, etc.

Competencia participativa para saber participar en la organizacién de su
puesto de trabajo y de su entorno laboral, ser capaz de organizar, decidir y asumir
responsabilidades. Hace referencia a la participacién y las formas de organizacién.
Por ejemplo, capacidad de decisién, capacidad de coordinacién, etc.

Para desarrollar satisfactoriamente las diversas funciones encomendadas el/
la Agente de Igualdad tendré que conocer la legislacién vigente en materia de Género
e Igualdad de Oportunidades, conocer suficientemente todos los recursos disponibles
(programas europeos, nacionales, autonémico, provinciales; subvenciones piblicas y
privadas...), manejar metodologias de investigacién cualitativa y cuantitativa, técnicas
de dindmicas grupales, técnicas de animacién, de disefo y planificacién, técnicas de
redacciéon de proyectos, técnicas de evaluacion, de observacién y de entrevista. Asi
mismo, debe desenvolverse con cierto nivel en el uso de las TIC, equipo informético,
teléfono, fax, etc.

AMBITOS DE ACTUACION

A grandes rasgos, tres son los dmbitos dénde el/la Agente de Igualdad
puede desarrollar su actividad laboral:

e El dmbito Piblico, a diferentes niveles: Administraciones o Instituciones
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PUblicas europeas, estatales, autonémicas, provinciales o locales que
prestan servicios a la comunidad, y en diversos entornos desde los que se
ofrecen servicios a la comunidad: Ministerios, Consejerias, Delegaciones,
Concejalias, Centros Municipales de Igualdad, Servicios Sociales, Salud,
Educacién, Redes de atencién a mujeres, Agencias de Desarrollo Local.

e El ambito privado: Empresas en general, Organizaciones empresariales
(Confederaciones de empresarios/as) .

e OtrasEntidades: Organizaciones politicas o sindicales, ONGs, Fundaciones,
Medios de comunicacién, Universidades, Sociedades de Desarrollo, Centros
de Formacién, informacién y promocién laboral, Asociaciones y agrupaciones
sociales, culturales, profesionales...

CONTEXTUALIZACION

En resumen, abordando las expectativas de futuro desde una éptica positiva,
podemos concluir que en la actualidad, los escenarios profesionales de las/os Agentes
de Igualdad se sitGan prioritariomente en aquellos espacios més préximos a las
necesidades de la ciudadania estrechamente vinculados a las Administraciones Publicas
(Administraciones Autonémicas, Diputaciones, Ayuntamientos, Mancomunidades),
muy concretamente en Servicios especificos de Igualdad: Centros de Informacién
a la Mujer, Puntos de Igualdad Municipal, Areas o Departamentos de Igualdad o
Mujer y Agencias de Desarrollo Local. Son esos los espacios donde se concretan los
derechos, las posibilidades y las capacidades de accién colectiva, y por lo tanto se
manifiestan como canales de intervencién en pro de la Igualdad de oportunidades.
Sin embargo, si enfocamos esta figura profesional con perspectiva de futuro, quizd la
gran oportunidad de empleo se sitGe en otros espacios: la Universidad por su labor
estratégica de formacién de pensamiento, de cultura; los medios de comunicacién
como promotores de modelos y de corrientes de opinién, serdn decisivos a la hora
de erradicar toda una estructura social discriminatoria, promoviendo el cambio hacia
valores de igualdad, tolerancia y respeto.

En el mundo de la empresa privada, uno de los dmbitos més discriminatorios
por cuestiones relacionadas con el género, se hard cada vez més necesario el equilibrio
en las relaciones entre mujeres y hombres y la consecucién de una igualdad efectiva
y real, que con fecha de obligado cumplimiento marca nuestra legislacién.

Todos ellos representan espacios de desarrollo profesional futuro para esta
figura profesional incipiente. Dentro de estos escenarios profesionales, el objeto de
infervencion de las/os Agentes de Igualdad se sitUa, consecuentemente, en los marcos
organizativos y metodolégicos y de planificacién de las instituciones y organismos
tanto publicos como privados, e implicardn una amplia variedad de dreas, tales como:

3 Ley 3/2007 para la Igualdad de Oportunidades (insta a las empresas de més de 250 trabajadores/as a elaborar un Plan de
Igualdad. Subvencién del Ministerio de Igualdad para elaboracién de Planes de Igualdad en empresas (2008).
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la educacién, la orientacién e insercién laboral, inmigracién, familia, la violencia y
exclusién social, la salud y el medio ambiente y la participacién social, pero al mismo
tiempo, requerirdn una alta especializacién y cualificacién profesional que acabe con
la falta de profesionalidad y el intrusismo actual.

En los Ultimos afios ha habido un elemento decisivo en el desarrollo de la
figura profesional del/la Agente de Igualdad: los numerosos proyectos realizados en
nuestro pais al calor de las Iniciativas comunitarias EQUAL. En muchas ocasiones,
han sido estas iniciativas las que han generado una mayor contratacién de expertos/
as en lgualdad de Oportunidades y al mismo tiempo, las que han contribuido a
definir la figura profesional y sus contenidos.

En el Primer Congreso Europeo organizado por la Universidad Jaume |
de Castellon sobre “Perfiles profesionales y estudios para la igualdad entre mujeres
y hombres” se analizaron y pusieron de manifiesto las aportaciones que vienen
realizando a los estudios de género y la igualdad las mujeres j6venes que han crecido
como ciudadanas europeas. También se reflexioné sobre la contribuciéon de las
iniciativas comunitarias al desarrollo de estudios para la formacién de Agentes de
Igualdad en Espafia, en tanto que instrumentos facilitadores de la implementacién de
las politicas de igualdad y de la transversalidad de género. Se analizaron al mismo
tiempo aquellas profesiones similares que han sido creadas en el mismo contexto y
con idéntico fin en otros paises de la Unién, teniendo como horizonte de referencia el
proceso de Bolonia y la fecha clave del 2010 que puede suponer bien la consolidacién
de lo creado, bien la aparicién de nuevas propuestas que hayan sido evaluadas como
instrumentos eficaces y eficientes para aplicar politicas y estrategias que posibiliten
que la igualdad entre mujeres y hombres llegue a ser una posibilidad efectiva en
Europa.

En Espafa -pionera en la formaciéon de agentes de igualdad- se han
articulado importantes iniciativas legislativas y estratégicas para promover la igualdad
entre hombres y mujeres -a nivel estatal, autonémico y local- que necesariomente
tendrdn que contar con personas formadas en género capaces de comprender y
aplicar las nuevas medidas de manera integral, desde un enfoque acorde con los
fines de la Ley Orgénica de Proteccién Integral contra la Violencia de Género y de la
Ley Orgdnica de Promocién de la Igualdad.

Ademds, la Unién Europea promueve medidas de mainstreaming o
transversalidad de género en todas las politicas generales, por lo que la necesidad
de personal formado en género es extensiva a todos los dmbito sociales (econémico,
cultural, politico, educativo, medioambiental...) y a todos los paises miembros de la
Unién Europea.

Como se ha reflejado en los apartados anteriores, en Espafia el perfil
profesional més extendido en el dmbito de la igualdad para las mujeres es el de
Agente de Igualdad, cuya titulacién, si bien es cierto que puede obtenerse a través de
diferentes cursos de postgrado impartidos por universidades espafolas que se han
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convertido en pioneras en el dmbito europeo en el desarrollo formativo de este perfil
profesional, no es menos cierto que existen multiplicidad de ofertas de formacién no
reglada que certifica una formacién que puede pasar de las 20 a las 1.500 horas.

Ello hace que sea necesario ordenary reglamentar la formacién, estableciendo
categorias y niveles y acordando temarios comunes, tiempos minimos, précticas
imprescindibles, etc. que permitan garantizar una formacién similar y ajustada a las
necesidades de cada perfil profesional y/o laboral cualquiera que sea el organismo
que lo imparta y, en caso de las universidades, que esté ajustado a los criterios de
Bolonia.

Por todo ello, en este manual se analizard cudl es el contexto en el que deben
enmarcarse los contenidos formativos para Agentes de Igualdad, teniendo en cuenta
las necesidades del mercado laboral de acuerdo con las nuevas politicas y estrategias
de igualdad en Espafia y Europa. Asi mismo, es importante conocer las experiencias
de buenas précticas y las expectativas de futuro por parte de profesionales, de
responsables politicas/os, de Instituciones y de la propia ciudadania.

A modo de resumen, una propuesta de futuro pasa por un andlisis profundo
de la situacién actual, estudio de demandas laborales y una elaboracién de propuestas
hacia la armonizacién europea de los perfiles profesionales para la igualdad de
oportunidades.

o
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GENERO Y DISCRIMINACIONES ASOCIADAS AL HECHO DE
SER MUJER (Marisé Quesada Aguayo)

1.1. Introduccién

Sin los estudios feministas en general, iniciados a mediados S. XVIII, y los de
los afos setenta del S.XX en particular, no estariamos hablando ni de género ni mucho
menos de la figura del/a agente de igualdad.

Gracias a todas las feministas que han luchado y siguen luchando por los
derechos legales, politicos, econémicos, familiares, sociales, etc. de las mujeres; hoy,
podemos adentrarnos en nuevos contenidos que nos proporcionan explicaciones y
sacan a la luz el por qué ser mujer ha sido y es, motivo de discriminacién en este
mundo.

La palabra feminista solo mencionarla, parece crear repulsiéon, sin embargo;
si no hubiera sido por todas las feministas y cada vez mds por hombres que se unen
a nuestra causa, nada de los avances que las mujeres han alcanzado en nuestra
sociedad hubiera sido posible.

Existen diferentes clases de feminismo, y entre ninguno de ellos se encuentra
la filosofia de la superioridad de la mujer sobre el hombre. Esta idea, es uno de los
multiples mitos prejuiciosos que desde las creencias machistas se tienen a priori para
rechazar cualquier informacién, idea, actuacién, etc. que provengan de un marco
conceptual feminista.

La mayoria de las personas que se consideran feministas se desenvuelven en
el marco del feminismo de la igualdad. Este enfoque defiende la lucha por la igualdad
de derechos y deberes entre mujeres y hombres, pero no por ello, comparte la idea
de que las mujeres son iguales a los hombres; sino todo lo contrario, defienden las
diferencias, la diversidad y que estas se han de tomar en cuenta.

Para que este enfoque feminista se haga realidad tanto en los dmbitos
privados como puUblicos de las mujeres, se necesita una estrategia de funcionamiento
a la que se ha llamado: la perspectiva de género, que se encargard de visibilizar
las desigualdades, de evaluarlas, valorarlas, de promover acciones que ayuden
a combadtirlas, etc. y todo ello desde un andlisis previo que tomard en cuenta las
diferencias entre las mujeres y los hombres.

La incorporacién de la perspectiva de género fue establecida como estrategia
mundial de fundamental importancia para el fomento de la igualdad de los sexos en
la Plataforma de Accién de Beijing de la Cuarta Conferencia Mundial de Las Naciones
Unidas sobre la Mujer, en 1995, y las conclusiones convenidas del Consejo Econémico
y Social sefalaban los principios generales bdsicos con esa finalidad (1997/2). En
Junio de 2000 se reforzé el mandato relativo a la incorporacién de esa perspectiva
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dentro de las Naciones Unidas, con los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM)
que tendria que ser alcanzado para el 2015, comprometiéndose a lograr la igualdad
de hombres y mujeres y la potenciacién de la mujer, e incluyendo indicadores y metas
concretas en relaciéon con la educacién de las nifas y la mortalidad materna. Al
mismo fiempo, los ODM prevén un seguimiento de los avances en la capacidad de
las mujeres para participar en las actividades econémicas y en la toma de decisiones
pUblicas, en un plano de igualdad con los hombres. Més tarde, en Julio 2001, se
realizé la recomendacién de un examen quincenal de la aplicacién de las conclusiones
convenidas 1997/2.

“En las conclusiones convenidas 1997/2 del Consejo Econémico y Social se
define la incorporacién de la perspectiva de género como:”...el proceso de evaluacién
de las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier actividad planificada,
inclusive las leyes, politicas o programas, en todos los sectores y a todos los niveles.
Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias de las
mujeres, asi como de los hombres, sean un elemento integrante de la elaboracién,
la aplicacién, la supervisién y la evaluacién de las politicas y los programas en todas
las esferas politicas, econémicas y sociales, a fin de que las mujeres y los hombres se
beneficien por igual y se impida que se perpetie la desigualdad. El objetivo final es
lograr la igualdad entre los géneros”. La incorporacién de la perspectiva de género
supone reflejar las percepciones, la experiencia, el conocimiento y los intereses de las
muijeres, asi como de los hombres, en la formulacién de politicas, la planificacién y la
adopcién de decisiones...para ello es necesario prestar atencién explicita y sistemdtica
a las perspectivas que tienen en cuenta las diferencias entre el hombre y la mujer en
todos los sectores de la labor de las Naciones Unidas...” (Naciones Unidas, 2002).

1.2. El principio de igualdad
a. Evolucién del principio de igualdad

El hecho universal de la humanidad que més ha afectado a nuestra evolucién,
ha sido y sigue siendo: la desigualdad. Es por ello, que la lucha por la igualdad se ha
configurado a lo largo de historia de la humanidad, como el impulsor del cambio.

Desde la Revolucién Francesa, la reivindicacién de la Igualdad entre sexos,
ha sido una constante entre las voces de muchas mujeres que han ido demandando
su condicién de ciudadania equiparable a la que “naturalmente” se habia otorgado
a la otra parte de la sociedad, a los hombres.

Desde entonces y sobre todo a lo largo del siglo XX, el reconocimiento como
civdadanas individuales, con capacidad de votar, de presentarse a cargos publicos,
de acceder a un empleo remunerado, de ser consideradas capacitadas para ser
propietarias y administrar sus pertenencias; es decir, “el derecho propio de las mujeres
a existir y a controlar sus vidas”, todavia hoy, se encuentra con fuertes resistencias.

Para alcanzar la efectiva plena equiparacién de derechos y condiciones de
las mujeres y de los hombres, se necesita asentar el principio de igualdad como
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valor central de las sociedades democrdticas, asumiendo el reto de superar el
desequilibrio entre las situaciones de mujeres y hombres desde la corresponsabilidad
y la equidad.

Actualmente, uno de los pilares bdsicos de los Estados Democrdticos
modernos, es el principio de igualdad. Su planteamiento y alcance imbuye el campo
de la Filosofia, Economia, Politica y Derecho; de esta forma, se configura el principio
de igualdad como ideal de toda organizacién social.

e Principio de igualdad entre mujeres y hombres (Fig. 2): “Situacién en
que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual
las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres”
(Comisién Europea, 1998).

El principio de igualdad toma en consideracién e incluye los siguiente
conceptos: (Fig.1y 2)

1. “...La aceptacién de la diferencia/diversidad como una condicién de
lo real supone, por una parte, que el ideal de igualdad como imperativo universal
que nos hace a todas y todos formal y abstractamente iguales ha quedado, al menos
en la filosofia politica, a un lado; supone el reconocimiento y la aceptacién de la
diferencia/diversidad en cuanto a construcciones biolégicas, culturales y en el plano
de las necesidades e infereses, en este caso, las de género, de mujeres y hombres, o
aun en el propio colectivo de mujeres. Pero, por otra parte, nos obliga a estar atentas
y atentos a las variadas interpretaciones que se pueden originar desde ese supuesto,
ya que pudiese ocurrir que aun con la aceptacién de la validez de la diferencia/
diversidad, el patrén masculino puede mantener su condicién dominante y representar
el paradigma al cual hay que igualar...” (Garcia Prince, 2008).

“...Tenemos una base comUn de iguales...pero evidentemente la identidad
de las personas estd dada por sus diferencias y son precisamente estas las que tienen
que ser tuteladas, respetadas y garantizadas en obsequio al principio de igualdad.
Resumiendo, diferencia no es el opuesto a igualdad, y menos puede considerarse
que se contraponen. Lo que si es necesario precisar es que, ignorar una diferencia
relevante, como la que existe entre las mujeres y los hombres, lleva a construir una
discriminacién que viola el principio de igualdad...” (Garcia Prince, 2008).

2. Equivalencia humana: mujeres y hombres son iguales en el sentido de
gue son humanamente equivalentes o equipolentes, es decir de igual valor humano.

3. Segun la Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer, CEDAW, la definicién de la “discriminacién contra
la mujer” denotard: “toda distincién, exclusién o restriccién basada en el sexo que
tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, o ejercicio
por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del
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hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las
esferas politica, econdémica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”.

Discriminacién: “Situacién de marginacién sistemdtica, histérica y
profundamente arraigada en un momento dado y en una determinada sociedad,
que incide negativamente sobre la situaciéon social de determinados colectivos de
sujetos (...); la discriminacién por razén de sexo, como de raza u origen social, se
encontrarian incluidas...” (Pérez del Rio, 1999).

Tipos de discriminacién:

El articulo 6 de la LOIE (Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres) recoge la definicion de discriminacién directa
e indirecta por razén de sexo:

Discriminacién Directa por Razén de Sexo: “situacién en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacién comparable.”

Discriminacién Indirecta por Razén de Sexo: “situaciéon en que una
disposicién, criterio o préctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién,
criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.”

| PRINCIPIO DE IGUALDAD

EQUIVALENCIA HUMANA | NO DISCRIMINACION | ADMITE DIFERENCIAS

Fig. 1. Elaboracién propia

4. El principio de la equidad: Tiene como finalidad conseguir la igualdad
real. La equidad se hace posible cuando el trato que se da a las personas estd basado
en la consideracién justa de las necesidades e intereses impuestos por la diferencia,
de manera que ese trato justo permita lograr que la igualdad de derecho o de jure (la
formal) se haga real, se exprese en los hechos, aun cuando las personas presenten
diferencias. Por eso la equidad supone trato diferencial a favor de quienes estén en
desventaja. Por tanto, la equidad es la resultante del trato diferenciado. La cercania
entre estos términos, es lo que ha permitido hablar de trato equitativo para significar
el trato justo.

“...Esta equidad que se logra gracias al trato justo, de acuerdo con las
necesidades e intereses diferentes, exige la aplicacién de acciones deliberadas que
corrijan las desventajas y eliminen las desigualdades originadas en diferencias,
sean estas diferencias de género, de edad, de origen étnico o por cualquier otro
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factor que produzca efectos discriminatorios en derechos, beneficios, obligaciones y
oportunidades, en hombres y mujeres...” (Garcia Prince, 2008).

5. lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: Ausencia de
toda barrera sexista para la participacién econémica, politica y social. (Comisién
Europea, 1998)

“...Resultaba evidente que la igualdad de oportunidades no garantizaba
la igualdad de resultados. La igualdad de oportunidades resulta hoy por hoy un
concepto incompleto para garantizar la igualdad sustantiva, pues sélo supone la
equiparacién de las condiciones de partida, para que cada persona tenga la opcién
o posibilidad de acceder por si mismo/a a la garantia de los derechos que establece
la ley. La igualdad de oportunidades es principalmente igualdad en el acceso al inicio
del proceso que supone el pleno ejercicio del derecho o la garantia...” (Garcia Prince,
2008).

6. Igualdad de trato: La LOIE (Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres) infroduce en nuestra legislacién una
serie de conceptos en el Titulo |, relativo al principio de igualdad y la tutela contra la
discriminacién. Recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, en
su articulo 3:

“El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia
de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.”

“...Recibir igualdad de trato se refiere a que las diferencias desventajosas
sean consideradas en su justo peso, sean solventadas con trato diferencial hacia esos
grupos o personas, para que éstas lleguen a los mismos resultados, en términos de
ejercer el derecho en forma igualitaria. Y es asi como la igualdad de trato admite trato
diferencial, de acuerdo con las desventajas para desactivarlas. Las medidas de accién
positiva, o medidas afirmativas o la discriminacién inversa son los instrumentos que
permiten instrumentar el trato diferencial, ya que son las que permiten eliminar las
desventajos...” (Garcia Prince, 2008).

7. Igualdad de resultados: Tiene como objetivo final, que todas y todos
puedan ejercer sus derechos sin discriminaciones, y con oportunidades y trato que
favorezca tal ejercicio.

8. Igualdad Formal Significa la prohibicién normativa de discriminar a
alguien en razén de cualquier rasgo caracteristico.

9. Igualdad Real Requiere la interposicion de las medidas necesarias para
que la Igualdad sea efectiva, removiendo los obstéculos tanto culturales como de
cualquier otro fipo que entorpezcan su consecucion.
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PRINCIPIO DE
IGUALDAD:

EQUIVALENCIA HUMANA
NO DISCRIMINACION
ADMITE DIFERENCIAS

IGUALDAD EQUIDAD IGUALDAD REALIDE
FORMALIDE JURE HECHO
IGUALDAD DE IGUALDAD DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES RESULTADOS TRATO

GARANTIA DEL EJERCICIO IGUALITARIO DE LOS DERECHOS, PESE A
LAS DIFERENCIAS

Fig. 2. Elaboracién propia

b. Acciones Positivas o Medidas Afirmativas

La base legal de las Acciones Positivas en el ordenamiento juridico Espaniol,
emana directamente de la Constitucién Espafiola, en su Articulo 9.2: “Corresponde a
los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva, remover los obstdculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos
en la vida politica, econémica, cultural y social”.

La Convencién sobre la eliminacién de todas las Formas de Discriminacién
contra la Mujer de la ONU, que supuso un gran avance en la universalizacién de la
Igualdad de derechos para las mujeres (econémicos, laborales, politicos, sociales y
civiles), incluye en su articulo 4 la definicién de acciones positivas como:

“1. La adopcién por los Estados Partes de medidas especiales de cardcter
temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre la mujer y el hombre no
se considerard discriminacién en la forma definida en la presente Convencién, pero de
ningun modo entrafiard, como consecuencia, el mantenimiento de normas desiguales o
separadas; estas medidas cesardn cuando se hayan alcanzado los objetivo de igualdad
de oportunidad y trato.

2. La adopcién por los Estados Partes de medidas especiales, incluso las
contenidas en la presente Convencién, encaminadas a proteger la maternidad no se
consideraré discriminatoria.”

Para ser eficaz, la accidén positiva debe contener los siguientes objetivos: (Fig. 3)

1. Eliminar los obstdculos existentes para la consecucién de la igualdad real,
tanto a nivel legal/ de normas como a nivel de costumbres/social.
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2. Compensar los efectos de la discriminacién histérica padecida por las
mujeres.

3. Fomentar la participacién de las mujeres en dmbitos de los que hasta
ahora ha sido excluida.

La consecucidn de estos objetivos exige que las acciones positivas se articulen
en dos niveles:

a) Medidas de accién positiva: Son actuaciones puntuales cuya finalidad es
la eliminacién a corto plazo de algdn obstéculo concreto., por ej: la discriminacién
positiva o inversa.

“...La discriminacién positiva, consiste en afectar a la igualdad para conseguir
la igualdad real. En muchos paises de Europa existen las discriminaciones inversas,
se dan en materia de contratacién y acceso a la funcién piblica cuando la mujer estd
infra-representada en un escalafén. Se da esa preferencia, a igualdad de méritos, si
hay menos del 50% de representacién femenina. Ya en Espafa vemos que el Unico
supuesto existente de discriminacién, hoy en dia, son las cuotas que se refieren a
minusvdlidos. Sin embargo, debemos hacernos oir y solicitar el establecimiento de
medidas de fomento laboral para las mujeres ya que éstas son las perjudicadas en el
acceso al empleo...” (DIDO Equal Jerez, 2006).

b) Programas de accién positiva: Son actuaciones complejas cuya finalidad
es conseguir, a medio y largo plazo la igualdad real entre hombres y mujeres en un
marco especifico.

POLITICAS DE
IGUALDAD
ELIMINAR COMPENSAR FOMENTAR
DISCRIMINACIONES DIRECTAS EFECTO DE DINAMICAS IGUALITARIAS
£ INDIRECTAS DISCRIMINACIONES

‘ ANTERIORES

Fig. 3 Elaboracién propia
1.3. La perspectiva de género

“... Aunque no constituye una categoria cerrada, sino en pleno desarrollo,
la perspectiva de género favorece el ejercicio de una lectura critica y cuestionadora
de la realidad para analizar y transformar la situacién de las personas. Se trata
asi de crear nuevas construcciones de sentido para que hombres y mujeres
visualicen su masculinidad y su femineidad a través de vinculos no jerarquizados ni
discriminatorios.
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...La perspectiva de género opta por una concepciéon epistemolégica que
se aproxima a la realidad desde las miradas de los géneros y sus relaciones de
poder. Sostiene que la cuestion de los géneros no es un tema a agregar como si
se tratara de un capitulo mds en la historia de la cultura, sino que las relaciones
de desigualdad entre los géneros tienen sus efectos de produccién y reproduccién
de la discriminacién, adquiriendo expresiones concretas en todos los dmbitos de la
cultura: el trabajo, la familia, la politica, las organizaciones, el arte, las empresas, la
salud, la ciencia, la sexualidad, la historia. La mirada de género no estd supeditada
a que la adopten las mujeres ni estd dirigida exclusivamente a ellas. Tratdndose
de una cuestién de concepcién del mundo y de la vida, lo Unico definitorio es la
comprensiéon de la problemética que abarca y su compromiso vital...” (Gamba S,
2001).

La perspectiva de género seria, pues, “el modelo teérico que visibiliza las
relaciones entre mujeres y hombres, mostrando la situacién y posicién de cada cual
en todos los dmbitos y esferas de la vida. Es considerado como marco explicativo de
la realidad, que nos ayuda a mostrar los factores de discriminacién que afectan a la
vida de las mujeres”.

La Perspectiva de Género es una mirada analitica dirigida a la accién
institucional, politica, profesional y civil, que permite, por lo tanto, enfocar, analizar
y comprender las caracteristicas que definen a las mujeres y a los hombres; sus
semejanzas y sus diferencias, desde el andlisis del sistema patriarcal. Esta perspectiva
analiza las posibilidades vitales de unas y de ofros, el sentido de sus vidas, sus
expectativas y oportunidades, las complejas y diversas relaciones sociales que se dan
entre ambos géneros y también los conflictos institucionales y cotidianos a los que se
enfrentan, y como lo hacen.

En consecuencia, el enfoque de género o perspectiva de género:

A. Nos acercaria a la realidad desde la toma de conciencia del punto
donde se mira.

B. Visibiliza las limitaciones a las que estdn sometidas mujeres y hombres
por las relaciones de poder y los roles de género.

C. La perspectiva de género nos proporciona un andlisis de la realidad que
facilita la visibilizacién de la situacién y posicién de mujeres y hombres en todas las
esferas de la vida, ya sean puiblicas o privadas.

D. Visibiliza las aportaciones y realidades de las mujeres.

E. Nos ayuda a tomar decisiones ajustadas a las necesidades de mujeres y
hombres para poder avanzar hacia la igualdad.

F. Evita el espejismo de la igualdad que hace que se generalice a todos
los dmbitos de la realidad algunas tendencias de cambio como seria el caso de los
gobiernos paritarios, imponiéndose la visién que las mujeres estén en todas partes
y la igualdad ya estd conseguida. Solo el andlisis de género desvela la falsedad de
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estas afirmaciones.
a. Marco teérico que sustenta la perspectiva de género
El androcentrismo

“Cuando el hombre es el modelo de ser humano, todas las instituciones
creadas socialmente responden solamente a las necesidades sentidas por el varén, o,
cuando mucho, a las necesidades que el varén cree que tienen las mujeres.

Cuando el hombre es sentido como representante de la humanidad toda,
todos los estudios, andlisis, investigaciones, narraciones y propuestas se enfocan desde
la perspectiva masculina, pero esta no es sentida como una perspectiva masculina sino
como una no perspectiva, como un hecho totalmente objetivo, universal, imparcial”
(Alda Facio, 1999).

El androcentrismo, es el reflejar del mundo en masculino, el atribuirse el
hombre la representacién de toda la humanidad. El androcentrismo es considerar
al hombre como medida de todas las cosas. Asi, se ha producido la distorsién de
la realidad, se ha deformado la ciencia y consecuentemente ha conllevado graves
perjuicios para la vida en general y de las mujeres, en particular.

Tomar al hombre como medida de todas las cosas en este mundo, ha hecho
que en la historia de la humanidad, por ejemplo, se hablara de Renacimiento cultural y
social cuando en realidad era un renacer sélo para los varones que pudieron mejorar
las posibilidades de educacién. Sin embargo, ese renacimiento fue paralelamente
un momento oscuro para las mujeres que vieron cémo se las impedia acceder a las
universidades recién creadas; mientras que, durante la Edad Media tenian acceso al
conocimiento y eran cirujanas, curanderas, parteras, conocian la ciencia quimica, las
propiedades medicinales de las plantas, etc.

“...Enfocar un estudio, un andlisis o una investigacién desde la perspectiva
masculina Gnicamente y luego utilizar sus resultados como vélidos para todo el mundo,
hombres y mujeres, ha supuesto que ni la historia, ni la etnologia, la antropologia,
la medicina o la psicologia, entre ofras, sean ciencias fiables o, como minimo, que
tengan enormes lagunas y confusiones...Por ejemplo, el androcentrismo de los
antropdlogos se discute desde hace ya un siglo...En sus estudios los antropélogos
despreciaban aspectos de la vida de los pueblos que visitaban, solo porque creian,
desde el punto de vista masculino, que no tenian importancia. Ademds, casi siempre
los nativos a quién entrevistaban eran hombres, lo cual condicionaba la visién de la
totalidad del poblado...” (Varela, 2008).

En ofras ciencias, como en la medicina, la distorsién del androcentrismo
ha tenido unas consecuencias devastadoras para las mujeres, ejemplo de ello son la
manifestacién de los sintomas del infarto de miocardio: popularmente se conocen el
dolor y la presién en el pecho, con dolor intenso en el brazo izquierdo. Sin embargo,
iestos son los sintomas que padeceria un hombre! No es tan conocido que las mujeres
sienten: dolor abdominal, estémago revuelto y presién en el cuello 2Cuantas mujeres
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han tenido que sufrir infarto de miocardio, para que estos sinftomas sean también
registrados como sintomatologia de un infarto de miocardio?.

El patriarcado

“Sistema politico-histérico-social basado en la construccién de desigualdades
que impone la interpretacion de las diferencias anatémicas entre hombres y mujeres,
construyendo jerarquias, la superioridad queda a cargo del género masculino y la
inferioridad asociada al género femenino”. Los sistemas patriarcales introducen el
dominio sobre las mujeres, anciana/os, lo/as nifos y nifias (Giberti, 1999).

“El patriarcado es un orden de poder, un modo de dominacién de los
hombres y de lo masculino. Y estd basado en la supremacia de los hombres y de lo
masculino, sobre la interiorizacién de las mujeres y de lo femenino. Es asimismo un
orden de dominio de unos hombres sobre otros y de enajenacién entre las mujeres ...
El mundo resultante es asimétrico, desigual y enajenado, de cardcter androcéntrico,
miségino y homéfono” (Lagarde, 1994).

“...Es una forma de organizacién politica, econémica, religiosa y social
basada en la idea de autoridad y liderazgo del varédn, en el que se da el predominio
de los hombres sobre las mujeres; del marido sobre la esposa; del padre sobre la
madre, los hijos y las hijas; de los viejos sobre los j6venes y de la linea de descendencia
paterna sobre la materna. El patriarcado ha surgido de una toma de poder histérico
por parte de los hombres, quienes se apropiaron de la sexualidad y reproduccién
de las mujeres y de su producto, lo/as hijo/as, creando al mismo tiempo un orden
simbdlico a través de los mitos y la religién que lo perpetdan como Unica estructura
posible...” (Reguant, 1996).

Analizar el patriarcado como un sistema politico supuso ver hasta dénde se
extendia el control y el dominio sobre las mujeres. En las Gltimas décadas, gran parte
de la riqueza teérica del feminismo tiene su base en este enfoque, al darse cuenta
que este control patriarcal se extendia no solo a la parte piblica de la vida de las
personas, sino al dmbito privado de la familias, de las relaciones sexuales, etc. En
esos momentos, las feministas popularizaron la idea de que “lo personal es politico”.
Fue cuando se organizaron en los grupos de autoconciencia y con ello se dieron
cuenta que las experiencias que padecian eran comunes a todas las mujeres, fruto de
un sistema opresor.

Una de las caracteristicas del patriarcado es su adaptacién al tiempo. Son las
llamadas “victorias paraddjicas” para las mujeres. Por ejemplo: cuando el feminismo
comenzd a exigir igual representacién en politica, se colocd en las listas a mujeres,
pero en los puestos del final, en los que se sabia que no iban a ser elegidas. Otro
ejemplo mds actual, seria la incorporacién de las mujeres al mercado laboral, sin
dejar el trabajo reproductivo o doméstico, es lo que se llama “la doble presencia o
doble jornada laboral”.

Sexismo/Machismo



MANUAL de Agentes de Igualdad

Sexismo: “Conjunto de todos y cada uno de los métodos empleados dentro
del sistema patriarcal para posibilitar el mantenimiento de la situacién de inferioridad,
subordinacién y explotacién al sexo dominado: el femenino. El sexismo abarca
todos los dmbitos de la vida y las relaciones humanas” .Se trata de una ideologia,
de creencias interiorizadas que defienden la subordinacién de las mujeres y utiliza
cualquier herramienta, métodos, para que esa desigualdad entre hombres y mujeres
se perpetUe. Por ejemplo: el lenguaije, la divisién de la educacién por sexos, la
segregacién ocupacional, la socializacién diferencial, etc.

Machismo:"es el discurso de la desigualdad: serian los actos, las palabras
con la que normalmente se muestra el sexismo que subyace en la estructura social.
Por ejemplo: chistes, piropos, observaciones, comentarios, etc.

Sistema sexo-género

El feminismo anglosajén de los afios 70 impulsé el uso de este concepto
para enfatizar que las desigualdades entre mujeres y hombres son socialmente
construidas y no biolégicas. Con ello se distinguia claramente la diferenciacién sexual
determinada por el sexo cromosémico, gonadal, hormonal, anatémico y fisiolégico de
las personas; de las interpretaciones que cada sociedad hace de ella. Se persigue con
ello, una mejor comprensién de la realidad social y un objetivo politico: demostrar que
las caracteristicas humanas consideradas femeninas son adquiridas por las mujeres
mediante un complejo proceso individual y social, en lugar de derivarse naturalmente
de su sexo biolégico. Ejemplo de ello seria: mientras sélo las mujeres pueden dar a luz
(diferencia determinada biolégicamente), la biologia no dicta quién cuidard a la/os
nifa/os (comportamiento sociolégicamente determinado).

Segin Mollet (1969) autora pionera en explicar la distincién entre sexo

y
género, esta diferenciacién seria necesaria para”comprender la dindmica que rige las
relaciones de poder entre sexos”.

Desde la antropologia, el género ha sido definido como la interpretacién
cultural e histérica que cada sociedad elabora en torno a la diferenciacién sexual.
Segun plantea Rubin (1975), esta interpretacién antropolégica da lugar a un conjunto
de representaciones sociales, prdcticas, discursos, normas, valores y relaciones, es
decir, a un sistema de sexo/género, que dan significado a la conducta de las personas
en funcién de su sexo. En consecuencia, el género estructura tanto la percepcién como
la organizacién concreta y simbélica de toda la vida social.

Posteriormente en los afios 80, el término género se utilizard, en diferentes
disciplinas de las ciencias sociales, como categoria Gtil para demostrar como la
diferencia biolégica se convierte en desigualdad econémica, politica y social entre
mujeres y hombres, colocando en el terreno simbdlico, cultural e histérico los
determinantes de la desigualdad entre los sexos.

Asi, mientras que el sexo haria referencia a: - Una categoria fisica y
biolégica, de construccién natural, determinado cromosémicamente, seria universal,
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y no existe diferencias entre culturas, ni cambiaria con el iempo histérico”. El género
seria, “el conjunto de caracteristicas sociales, culturales, politicas, psicolégicas,
religiosas, juridicas, econdmicas etc. que la sociedad atribuye a las personas en forma
diferenciada de acuerdo al sexo, segun lo que se considera “masculino” o “femenino”.
Se caracterizaria por ser una categoria social, construida social y culturalmente, que
se aprenderia y por lo tanto puede cambiar, siendo susceptible de modificacién, de
reinterpretaciéon y de reconstruccién. Ademds, presentaria grandes variaciones entre
las diversas culturas y cambiaria con el tiempo histérico”

[ CONSTRUCCION SOCIAL HISTORICA )

Que asigna roles a mujeres u hombres

DE LAS CAPACIDADES

INDEPENDIENTE
INDIVIDUALES

ASUMIDOS COMO
ALGO REAL
Y NORMAL

Que dicta:

COMPORTAMIENTOS ESPERADOS
EXPECTATIVAS S%GU\LES DE GENERO

Que reprueba:

DIFERENCIARSE DEL MODELO
TRANSGREDIR LA NORMA

Fig. 4. Gémez Torralbo, (2007)
El proceso de socializacién diferencial

El proceso de socializacién diferencial es el proceso por el cual desde que
nacemos se nos atribuye caracteristicas, actitudes, comportamientos, pensamientos,
sentimientos, etc. segun nuestro sexo. Es decir, “es el proceso que atribuye e instaura
diferencialmente los roles de géneros segun el sexo de las personas”.

El Diccionario de Accién Humanitaria y Cooperacién al Desarrollo, define:

Roles de género como: “el conjunto de deberes, prohibiciones y expectativas
acerca de los comportamientos y actividades considerados socialmente apropiados
para las personas que poseen un sexo determinado.”

1. Rol o papel: “categoria del andlisis sociolégico que se refiere a las
asignaciones relativas a las formas de ser, de sentir y de actuar, que una colectividad
sefiala a las personas que la integran, pero también a la forma en que las personas
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asumen y expresan en la vida cotidiana tales asignaciones.” Por lo tanto, los roles son
clasificaciones sociales generadas en funcién de expectativas y exigencias colectivas y
subjetivas, a partir de criterios tan variados como la raza, edad, religién, clase social,
afiliacién politica, etc.

2. “...El género se utiliza para clasificar a las personas; en todas las
sociedades, la division mds primaria es la que se hace entre los roles que corresponden
a las mujeres y los que corresponden a los hombres. Tal diferenciacién comienza en
la actividad procreadora (son las mujeres las que paren y amamantan a las criaturas)
y se extiende al resto de las actividades siguiendo una légica como ésta: las mujeres
paren y, por tanto, ellas se especializan en cuidar a las criaturas; por tanto, lo femenino
es lo maternal y lo doméstico, contrapuesto a lo masculino, que es lo publico.

3. A partir de estas clasificaciones, los roles de las mujeres y de los
hombres son tipificados simbélicamente como expresiones de la feminidad y la
masculinidad, y normativizados hasta convertirse en rigidos estereotipos que limitan
las potencialidades de las personas, al estimular o reprimir los comportamientos en
funcién de su adecuacién al ideal femenino o masculino. A pesar de que, en su
desarrollo individual, cada persona se adecua en mayor o menor medida al conjunto
de expectativas y comportamientos considerados propios de su género, los roles de
género estdn tan hondamente arraigados que llegan a ser considerados como la
expresién de los fundamentos biolégicos del género...” (Murguialday C. 2001)

Este proceso de socializacién diferencial sexista se nutre de las normas,
valores, subordinacién, estereotipos, atribuciones sociales y expectativas que la cultura
androcéntrica y el patriarcado que nace de esta, han fomentado y cambiado segin
su conveniencia y la época histérica en la que se encontraba. Asi, por ejemplo: antes
de la 292 guerra mundiales, tanto en Europa como en EEUU, no existia abiertamente
apoyo para la incorporacién de la mujer al mercado laboral, sin embargo, cuando la
guerra estaba en proceso, se motivaba a “las buenas mujeres” a hacerse cargo de los
puestos de trabajo que se encontraban vacantes. Al finalizar la guerra, inmediatamente
se las mandaba de nuevo a sus casas y “las buenas mujeres” debian hacerlo.

La carga social que es atribuida a un sexo u a otro es a lo que se llama,
estereotipos y las etiquetas que se atribuyen a una u ofra persona para condenar e
impedir la salida de estas de los estereotipos sociales impuestos, son los denominados,
prejuicios.

e  Estereotipos

Todos los comportamientos, actitudes, habilidades, capacidades, objetivos,
sentimientos, pensamientos, etc. que la sociedad patriarcal ha decidido que
debemos acatar segin el sexo al que pertenecemos; independientemente de
las diferencias interpersonales, que son las que realmente se han mostrado
significativas.
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e Prejuicios

Todo juicio de valor y/o etiquetas basadas en los estereotipos y por tanto, sin
valor empirico. Por ej: “mariquita” a un chico por ser sensible, “machote” a
una chica por jugar al fotbol, “mala madre” por pasarse muchas horas en el
trabajo, teniendo familia ; "buen padre” por trabajar muchas horas fuera de
casa, teniendo familia, etc.

Este proceso de socializacién sexista, evidencian las relaciones de poder entre
los sexos y se expresan a través de los prejuicios y los roles de género estereotipados,
asignados a un sexo u a otro.

Asi, el proceso de diferenciacién social sexista defenderia:

-Que una muijer tiene que estar con un hombre para que la proteja y tenga valor
socialmente.

-Que una mujer debe formar una familia.
-Que el hombre debe mantener econémicamente a la familia.

-Que una mujer debe y tiene que mantener al hombre contento, satisfecho, debe
servirle, cuidarlo, obedecerlo, ser sumisa, etc., para que no se le vaya.

-Que la mujer tiene instinto maternal.

-Que la mujer es la responsable de la familia, del trabajo dentro del hogar, de la
educacién y cuidado de la/os hija/os, de la transmisién y la instauracién de los roles
de género a sus hija/os, del cuidado de familiares, etc.

-Que una buena hija, esposa, madre y mujer debe anteponer los deseos, prioridades
| y |
y cuidados de la/os demds a sus deseos, cuidados y prioridades.

-Que hay trabajos/oficios que un hombre puede hacer y que una mujer no y
viceversa.

-Que hay derechos y deberes sociales, personales, religiosos, relacionales, etc.
diferentes para un hombre y para una mujer.

-Que la liberacién de la mujer consiste en la doble jornada/doble presencia.
-Que no son importantes las medidas politicas-legales-sociales para la igualdad.

-Que el lenguaje no influencia el mantenimiento de la desigualdad y la no existencia/
ignorancia del sexo femenino. Etc, efc, efc.

Inicio e instauracién del proceso de socializacién diferencial (Fig. 5.)

Este proceso alineante tiene sus inicios en el primer momento en que el/a
bebé nace. En el instante que se viste a un bebé nifio con el peto azul y a un bebé nifa
con el peto rosa, se inicia el proceso de diferenciarlos segin la apariencia externa de
sus genitales. Es lo calificado como “asignacién de género”.

Las personas comienzan a asumir toda esta informacién de valores, normas,
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estereotipos, roles, etc. desde su nacimiento y a los dos o tres afios ya se encuentra
interiorizado en su sistema de creencias. Es el esquema ideo-afectivo mds primario,
consciente e inconsciente, de la pertenencia de un sexo y no al otro, denominado:
“identidad de género”. A partir de la creacién de la identidad de género en la/os
nifia/os, toda la informacién, las experiencias, vivencias, pasaran por este filtro.

A medida que la persona va creciendo y madurando, estos valores
estereotipados adquiridos y aprendidos (“roles de género”) a través del proceso de
socializacién diferencial sexista, se irdn mezclando con los propios de la persona.
Consecuentemente, la persona se comportard, sentird y pensard segun lo aprendido-
lo estereotipado, segin la dicotomia de lo femenino y lo masculino; segun el conjunto
de deberes, aprobaciones, prohibiciones y expectativas acerca de los comportamientos
apropiados para las mujeres y para los hombres; a no ser, que se comience un proceso
de independencia personal y social.

Este proceso de independencia se presentard con muchas dificultades, ya
gue los contextos socializadores que rodea a la persona, recuerdan, mantienen,
juzgan y castigan a aquellas personas que no los siga.

e El Contexto Socializador: Es el contexto que se relaciona con la personay es
susceptible de influenciarla, por ejemplo: la familia, el sistema politico-legal-
social, la/os amiga/os, la/os vecina/os, la religién, el lenguaie, los juegos
- juguetes, la escuela, el trabajo, los medios de comunicacién, etc.

Todo este proceso de socializacién diferencial, conlleva la creacién y el
mantenimiento de unas relaciones desiguales de género tanto en los roles asignados
por género, como en el uso del tiempo y del espacio, de la presencia desigual en el
mundo laboral - personal y familiar, de la discriminacién por cuestién de género en
el empleo, de las actitudes comportamentales de las mujeres y de los hombres, de las
prioridades y objetivos, etc.

R.
GENERO

PROCESO DE
SOCIALIZACION
DIFERENCIAL

CONTEXTOS SOCIALIZADORES:
 FAMILIA, RELIGION
SISTEMA POLITICO-LEGAL-
MEDIOS COMUNICACION
LENGUAJE, ESCUELA

Fig. 5: Proceso de socializacién diferencial y las relaciones desiguales de género. Elaboracién propia
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b. La perspectiva de género como criterio de andlisis: la transversalidad
de género / el mainstreaming de género o el enfoque integrado de género

“...El punto de entrada al universo del género puede ser cualquiera, pero
la salida sélo se alcanza tras haber cruzado las puertas de las esferas ideolégico-
culturales, institucionales, actitudinales y relacionales. Se puede despertar la
sensibilidad de género al descubrir contradicciones personales, pero si no logramos
analizar los origenes culturales de esas contradicciones, nos habremos quedado en
el importante pero limitado espacio de lo personal. Bien podria ser que se descubran
las inequidades de género en el andlisis social, pero si no se tocan las injusticias
acomodaticias de la cotidianidad, nos podemos quedar en la retérica y no alcanzar
una transformacién més profunda que toque la subjetividad.

Mediatizando las esferas de lo personal y lo ideolégico-cultural nos cruzamos
con las instituciones que se vuelven tan intocables, o con las actitudes y valoraciones
tan arraigadas que nos hacen reaccionar espontdneamente con los viejos patrones
aprendidos. Por tanto, el estudio del género obliga a hacer el recorrido critico
completo de cémo las sociedades estructuradas por el género han sido permeadas
por la ideologia patriarcal, una ideologia que rebasa los constructos sociales sobre los
sexos. lgualmente, el andlisis de género nos conduce por un recorrido paradigmatico
completo de cémo hacer la reconstrucciéon social y personal.

Este recorrido se llama transversalidad, tanto en su ruta critica como
reconstructiva...” (Baltodano, 2003).

En 1995 se celebré en Pekin, la cuarta Conferencia Mundial sobre Mujeres
de Naciones Unidas que asumié explicitamente el mainstreaming de género y
requirié a: “los gobiernos y ofros actores proporcionar una politica activa y visible
del mainstreaming de género, en todas las politicas y programas, para que, antes de
que se tomen decisiones, se realice un andlisis de los efectos producidos en mujeres y
hombres, respectivamente” (Plataforma de Pekin, 1995).

De la misma manera, en 1996 la Comisién Europea expresa que el
Mainstreaming de Género implica la movilizacién de todas las politicas generales y
medidas con el propésito especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta, activa
y abiertamente, en la fase de planificacién, sus posibles efectos sobre las situaciones
respectivas de mujeres y hombres.

Y en 1998, el Consejo de Europa define el Mainstreaming de género, como
“la organizacién (la reorganizacién), la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los
procesos politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore
en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores
normalmente involucrados en la adopcién de medidas politicas.” E incluye en el
Tratado de Amsterdam, en su articulo 3.2: “la Comunidad incorporard la perspectiva
de género en todas sus actividades”.

Partiendo de la Comunicacién de la Comisién Europea “Integrar la igualdad
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de oportunidades entre mujeres y hombres en el conjunto de las politicas y acciones
comunitarias”, de 1996, se avanza en la definicién del Mainstreaming de Género o
Enfoque Integrado de Género como: “el tener en cuenta de manera sistemdtica las
diferencias entre las condiciones, las situaciones y las necesidades de las mujeres y
de los hombres en el conjunto de todas las politicas de la comunidad, al nivel de su
planificacién, de su desarrollo y de su evaluacién”.

En las diferentes definiciones de Mainstreaming de género es compartido
que el enfoque integrado de género:

1. Es un proceso estratégico. Es una estrategia, no es un fin en si mismo,
su obijetivo final es la igualdad; con lo cual de cierta manera representa una opcién,
un instrumento estratégico para alcanzar la igualdad. Por lo que necesita el empleo
de herramientas estratégicas, como son los diagnésticos estratégicos que habria que
desarrollar.

2. Su finalidad es el logro de la igualdad de mujeres y hombres, con lo
cual se reconoce que la desigualdad es un problema publico. Supone considerar
la eliminacién de las desigualdades de género y el establecimiento de la igualdad,
como referencia indispensable en todas las fases del proceso de politicas publicas
(y aun en el caso de las politicas de las organizaciones privadas que promueven
politicas de igualdad), asi como en el orden institucional y organizacional que les
da soporte, en su ejecucién y evaluacién. Contiene la idea de que el principio de
igualdad impregne las decisiones de politica y su implementacién y evaluacién.
Siendo de vital importancia monitorear los impactos diferenciales que las decisiones
tienen en mujeres y hombres.

3. Su aplicacién abarca todos los érdenes y niveles de la gestién institucional
u organizacional: leyes u otro mandato de politicas, programas y proyectos en todas
las éreas y niveles, sociales, politicos, culturales y econémicos.”

4. Debe ser introducido en todos los aspectos o fases operativas de la gestién
o proceso de las politicas: disefio, implementacién, monitoreo y evaluacién.

5. Sus criterios metodolégicos fundamentales son: i) integrar globalmente las
experiencias, los intereses y las necesidades de las mujeres y los hombres en todas
las iniciativas de cualquier tipo y alcance; ii) evaluar las implicaciones que tenga
cualquier accién realizada en mujeres y hombres; iii) garantizar beneficio igual para
hombres y mujeres (Garcia Prince, 2008).

6. Supone contar con el apoyo de un equipo de experta/os a cargo de la
direccién, coordinacién y apoyo a la ejecucion de las tareas correspondientes.

1.4. Discriminaciones asociadas al hecho de ser mujer

El sistema androcéntrico que dirige este mundo, ha provocado y mantenido,
que las mujeres por el hecho de serlo, estén sometidas a un gran cdmulo de
discriminaciones y violencia, lo que se ha denominado violencia contra las mujeres
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o violencia basada en el género o de género. (La violencia en el dmbito de la pareja
y/o familiar se desarrollard en el capitulo 7 de este manual.)

En este apartado nos vamos a centrar en las discriminaciones que sufren
las mujeres en el dmbito personal y laboral; y la feminizacién de la pobreza a nivel
mundial y espafol como consecuencia de sufrir dichas discriminaciones. Situaciones
discriminatorias que no seria posible visibilizarlas, si no se introdujera la perspectiva
de género y se analizaran los datos estadisticos y los contenidos desde el enfoque de
género.

Aunque la igualdad entre mujeres y hombres sea un hecho a nivel formal /de
jure, a la igualdad real todavia le queda un gran recorrido; ya que las desigualdades
entre mujeres y hombres (brecha de género) ain son bastantes evidentes en el mundo
en general y en la sociedad espafola y andaluza en particular.

Ante la situacién de crisis econémica mundial, que actualmente se estd
padeciendo, el informe de la Oficina Internacional del Trabajo (OIT): “Tendencias
Mundiales del Empleo de las Mujeres” refleja que:

1. Podria aumentar el nimero de desempleadas en el mundo en hasta 22
millones en 2009.

2. Creard nuevos obstdculos en el camino hacia el crecimiento sostenible
y socialmente equitativo y hace un llamamiento global para generar “soluciones
creativas” que permitan reducir la brecha de género.

3. De acuerdo a experiencias de crisis econémicas pasadas, estos procesos
no los viven igual hombres y mujeres, pues a estas Ultimas tienden a afectarlas una
serie de variables (sociales, culturales, econémicas) que pueden generar una mayor
profundizacién de las desigualdades de género.

4. Los gobiernos de los distintos paises deberian asumir la Igualdad de
Género como estrategia de desarrollo y alternativa a la crisis actual, por una parte
evitando el incremento previsible de la feminizacién de la pobreza (ante la pérdida
del trabajo remunerado de las mujeres) y por otra parte generando condiciones para
que las mujeres conserven sus empleos y el poder adquisitivo de sus salarios; debido
a que, en periodos de crisis tienden a aumentar las inequidades, el empleo informal
y la desproteccién social especialmente entre mujeres, por las condiciones de mayor
precariedad laboral del empleo femenino.

5. En 2008, de las 3.000 millones de personas empleadas en el mundo,
1.200 millones son muijeres, el 40,4%. Y en 2009, estima que la tasa de desempleo
mundial podria aumentary registrar entre 6,3%y 7,1% este afo. La tasa de desempleo
femenino aumentaria entre el 6,5% y el 7,4% comparado con el 6,1% y el 7,0%
para los hombres. En nUmeros absolutos, se habla de un aumento de entre 24 y 52
millones de personas desempleadas en el mundo, de las cuales entre 10y 22 millones
serion mujeres.

A continuacién, las gréficas que se presentardn y analizardn, son en su
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mayoria a nivel Autonémico Andaluz, teniendo en cuenta que los datos comparativos
entre las desigualdades existentes entre mujeres y hombres no varian en esencia con
los datos Nacionales, y viceversa.

a. Discriminaciones en el dmbito personal: el rol social asignado a las
mujeres

El trabajo/rol reproductivo o trabajo doméstico

“...Los roles reproductores de las mujeres se refieren no sélo a las actividades
vinculadas con la reproduccién biolégica (dar a luz y criar a las hijas e hijos) o con
el mantenimiento diario de la fuerza de trabajo (preparacién de alimentos, recogida
de agua y lefia, saneamiento de la vivienda y mantenimiento de sus condiciones de
habitabilidad, abastecimiento, cuidado (ver rol de cuidadora) y atencién emocional a
los miembros de la familia), sino también a las involucradas en la reproduccién del
orden social (socializacién de hijas e hijos, mantenimiento de las redes familiares y
de apoyo mutuo, transmisién de activos culturales). Estas actividades son cruciales
para la supervivencia de las personas, pero estédn conceptualizadas como quehaceres
maternales y domésticos —no como trabajo—, y no se pagan ni son contabilizadas
como produccién nacional...” (Moser C., 1989).

Las caracteristicas a destacar del rol/trabajo reproductivo se podrian resumir
en las siguientes:

1. Esta asociado con el hecho de nacer mujer.

2. No estd reconocido como trabajo.

3. No tiene horarios.

4. Carece de descansos temporales y/o vacaciones.

5. No se encuentra reforzado ni por el entrono cercano de la mujer que lo
realiza, ni por la sociedad, ni por el estado.

6. Se encuentra Infravalorado e ignorado, ya que no es considerado como
trabajo, sino como “propio” “de la mujer de su casa”.

7. No le pertenece ni jubilacién, ni pensién alguna; adn habiendo invertido
todos los afos de su vida en facilitar el bienestar a su familia nuclear y en
muchos casos, también a la familia extensa.

8. Conlleva dependencia econdémica, al no recibir ingresos por el trabajo
realizado.

9. Consecuentemente, las mujeres sufren de falta de autonomia personal.

“...Teniendo en cuenta la acepcién que el Diccionario de la Real Academia
Espafola otorga al término trabajo como “esfuerzo humano aplicado a la produccién
de riqueza”, puede decirse que el trabajo es el resultado de la actividad humana que
tiene por objeto crear satisfactores y que hace necesaria la intervencién del Estado para
regular su vinculacién y funcionamiento con los demds factores de la produccién...”
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(Gonzdlez Rodriguez, 2005).

En Espafia el trabajo reproductivo representa una proporcién no inferior al
20% del Producto Interior Bruto. Para que el rol reproductivo y/o trabajo doméstico sea
considerado como trabajo, el Estado tendria que reconocer la funcién y la produccién
de bienes que éste proporciona a la sociedad y esto conllevaria, la remuneracién
econémica. Asi, el trabajo que realizan, en exclusividad, casi el 50% de mujeres
espanolas no estd reconocido como tal, ni por el estado, que las considera no activas/
inactivas, ni mucho menos por la sociedad (Fig. 6).

GRAFICO DE MUJERES Y HOMBRES INACTIVOS EN ANDALUCIA
POR CLASE PRINCIPAL DE INACTIVIDAD PRIMER TRIMESTRE 2009
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Fig. 6. Elaboracién propia a partir de los datos del Instituto Andaluz De Estadistica ( IAE) .
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EVOLUCION DE LA POBLACION MAYOR DE 16 ANOS POR SEXO Y RELACION
CON LA ACTIVIDAD ECONOMICA EN ANDALUCIA DEL PRIMER TRIMESTRE DE 2009
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Fig. 7 Fuente: IAE

Si observamos las figuras 6 y 7, casi el 51% de poblacién andaluza son
mujeres, de este total, se consideran no activas el 51,25% de las mujeres, de las
cuales, el 47, 67% se dedican al trabajo reproductivo. Sin embargo, en el caso de los
hombres del 31,24% de los no activos, solo el 5,15% exponen de causa el trabajo
doméstico y la mayoria, el 58,19% se declaran no activos por razones de jubilacién o
prejubilacion.

El rol de cuidadoras

Segun Garcia-Calventea, Mateo-Rodriguez, Gracia Maroto-Navarro (2004)
en su obra “El impacto de cuidar en la salud y la calidad de vida de las mujeres”, el
rol de cuidadoras se caracteriza por (Fig. 8):

1. Asumir mdltiples roles de cuidado: la cuidadora es «enfermerax, «psicélogan,
«consejera», «abogada» y «kempleada de hogar».

2. Las cuidadoras adoptan a menudo otros roles de manera simultdnea: se
es cuidadora a la vez que madre-esposa-hija, ama de casa y/o trabajadora.

3. La dificultad para compatibilizar las distintas responsabilidades.

4. La duracién de la «jornada laboral» de una cuidadora no tiene principio
ni fin; es a lo que se ha denominado: “tiempo con desarrollo circular”.
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5. Ademds, muchas cuidadoras cuentan con escasa ayuda de otras personas
para realizar todas estas tareas, algunas de ellas dificiles de asumir por una sola
persona, apareciendo las figuras de las “cuidadoras secundarias”; ya que, en la
mayoria de los casos, las que ayudan a la cuidadora serdn, las hijas de esta o las
hermanas u otra mujer vinculada con la primera cuidadora.

6. Por Ultimo, las cuidadoras deben hacer frente en ocasiones a situaciones
especialmente dificiles, sobre todo en circunstancias de agravamiento o crisis en el
estado del beneficiario. Provocando, un estado de alerta y preocupacién constante,
aumentando el desgaste emocional que padece la figura de la cuidadora.

PERSONAS INACTIVAS EN ESPANA QUE NO BUSCAN EMPLEO POR RAZONES
FAMILIARES SEGUN SEXO. 2008 (FUENTE INE)
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Fig. 8. Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE)
La doble presencia o doble jornada laboral

La asignacién de roles sociales diferenciados y la aceptaciéon de estos por
ambos géneros sin realizar una independencia de los mismos previa a la incorporacién
de las mujeres al mercado laboral (rol productivo), tiene como consecuencia para
las mujeres, el asumir roles de forma acumulativa (rol reproductivo-rol productivo) y
doblar su jornada laboral o su doble presencia.

El mercado laboral y el origen de las normas laborales, parten del modelo
masculino. Hasta que entra en vigor la Ley de Igualdad de 2007, con la conciliacién de
la vida laboral y familiar; en las normas laborales, se encontraba la total ausencia de
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problemas relacionados con la maternidad y con la atencién de las responsabilidades
familiares, entre otras prioridades de las mujeres.

El hecho de dar por sentado que las mujeres, deben y tienen que realizar el
trabajo reproductivo aparte del productivo (la doble presencia) ha generado graves
problemas para las mujeres, como los prejuicios del empresariado en la contratacién
y estabilidad del empleo respecto a las mujeres, al considerar que resultan
menos rentables por tener que compatibilizar el trabajo y las “responsabilidades
femeninas”.

Las mujeres, ante la ausencia de politicas efectivas que se dirijan a afrontar
el conflicto como un problema social, se han visto obligadas a buscar soluciones de
cardcter individual, renunciando al empleo, reduciendo la jornada laboral, asumiendo
dobles jornadas de trabajo y soportando situaciones discriminatorias en el empleo de
todo tipo y variedad.

La percepcién social generalizada es que se trata de un problema exclusivo
de las mujeres y no de un problema colectivo de graves repercusiones sociales,
como estd siendo el descenso alarmante de indice de natalidad y sus consecuentes
repercusiones econdémicas.

En 2004 segln datos de EPA (Encuesta de Poblacién Activa), el 59,1% de
Muijeres, asumia la doble jornada frente al 5,3% de hombres.

“...Mientras las tareas de mantenimiento han perdido peso, la crianza y
educacién de la/os hija/os, en especial de corta edad, se perfila como el principal
detonante del conflicto entre trabajo y familia, ademds del cuidado de personas
dependientes.

Asi en todos los paises de la UE se observan diferencias entre los patrones de
participacién laboral de las mujeres en funcién de si estas son madres o no, situacién
gue no parece influir en el caso de los hombres.

Si se produce abandonos involuntarios que conducen al paro, en el caso de
las mujeres con hija/os hay un mayor riesgo que en los hombres de que la situacién
de desempleo actie como una antesala de la inactividad, si los empleos existentes
no resultan facilmente conciliables con la crianza y si no existe una oferta suficiente y
adecuada de servicios de apoyo...” (EUROSTAT, 2006).

Por ¢ltimo y no menos importante, es de mencionar los estudios realizados
por Caroline Moser, en 1989 centrados en las mujeres de bajos ingresos del Tercer
Mundo. La autora, expresa que en estos paises, las mujeres abarcan el triple rol
(reproductor, productor y de gestién comunitaria) encontrdndose, severamente
limitadas por la carga que significa mantener el equilibrio entre dichos roles.

Consecuencias de la doble presencia en la salud de las mujeres

Como explica Lucia Artazcoz en sus diferentes estudios relacionados con la
salud laboral y el género, compaginar vida laboral y familiar tiene un coste para las
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mujeres en términos de salud que se hace evidente no sélo en indicadores de salud
fisica y conductas relacionadas con la salud, sino también en indicadores de bienestar
psicolégico, como por ejemplo, que la prevalencia de sintomas psicosomdticos: dolor
de cabeza, dormir mal, sensacién continua de cansancio, tensién, irritabilidad, etc,
es siempre mayor en las mujeres que en los hombres, asi los dolores de cabeza dicen
sufrirlo un 21,3% de muijeres frente a un 10% de hombres.

“...Ademds, las elaboradoras de estos estudios sobre género y salud laboral
nos muestran que es importante tener en cuenta que el impacto negativo en la salud
por la compaginacién de la vida laboral y familiar se percibe, mayoritariamente, en
las trabajadoras de las clases sociales més desfavorecidas. Desde el punto de vista
sanitario debe destacarse que conductas saludables como la préctica de ejercicio
fisico en el tiempo libre o dormir un nimero suficiente de horas se ven limitadas por
la sobrecarga y las dificultades que supone compaginar vida laboral y familiar...

Podria decirse que estas mujeres “financian” la conciliaciéon de la vida
familiar-personal y laboral con su propia salud..., y por supuesto, todo ello se ve
corregido y aumentado, cuando se estudia la situaciéon de las mujeres responsables
de hogares mono - marentales...” (Morales, 2006).

Garcia Calventea, Mateo-Rodriguez, Maroto-Navarroa (2004) destacan:

1. Que si analizan las repercusiones del cuidado sobre diferentes dreas de
la vida, basdndose en los datos de la encuesta a cuidadores informales realizada
en Andalucia, el 68% de las cuidadoras percibian que cuidar afectaba de forma
importante a alguna de las dreas estudiadas, entre las que se incluyen la salud, el
trabajo extradoméstico, la economia, el uso del tiempo o las relaciones familiares y
sociales, entre otras.

2. Si nos centramos, en el marco de la teoria general de estrés, la cuidadora
se enfrenta a una serie de factores estresantes y su respuesta a ellos depende de
determinados mediadores, como la forma en que se valora la situacién, los recursos
disponibles o el apoyo social. Dependiendo de la ayuda y apoyo con el que pueda
contar la cuidadora, los efectos de la sobrecarga serdn mds o menos llevaderos v,
consecuentemente, sus repercusiones en su salud se reflejardn en mayor o menor
medida.

La sobrecarga de responsabilidades/tareas diarias, sin periodos de descanso
hacen que nuestro organismo (mente-cuerpo) entre en un estado de tensién constante
y se resienta, apareciendo el denominado “estrés negativo” (Witkin, 1995).

Algunos de los sinfomas que se pueden presentar como consecuencia del
estrés negativo son:

Colitis ulcerativa, Glcera péptica, sindrome del colon irritable, infarto de
miocardio, hipertensién, arritmia cardiaca, hiperventilacién, asma, artritis reumatoide,
alergias/afecciones de la piel, dolores de cabeza/migranas, dificultad en la deglucién
(espasmos esofdgicos), acidez, nduseas, mareos, dolores en el pecho, dolores de
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espalda, micciones frecuentes, déficits de memoria y de concentracién, fatiga crénica,
ansiedad, depresién...

Especificos de las mujeres ( Witkin G. 1995)
e amenorrea
e melancolia menopéusica
e vaginismo (coito doloroso)
e frigidez (inhibicién de la excitacién sexual)
e tensidn premenstrual/dolor de cabeza
e depresidn postparto
e anorgasmia
e infertilidad
Afectan més a las mujeres
e anorexia/ anorexia nerviosa
e  bulimia
e neurosis de ansiedad
e depresién mayor
e fibromialgia
e fatiga crénica
b. Discriminaciones en el dmbito laboral

“...En Espafa, las mujeres soportan una pesada carga de discriminaciéon en
el dmbito laboral que tiene expresiones evidentes en el acceso y calidad del empleo,
en la promocién y en las retribuciones, lo que unido a la doble jornada o doble
presencia de las mujeres, implica efectos desiguales y discriminatorios, entre hombres
y mujeres para el desempefio de las responsabilidades profesionales y familiares.

La segregacién ocupacional y la discriminacién salarial son dos importantes
ejemplos de discriminacién por razén de género. Sectores, ocupaciones y categorias
feminizadas con baja cualificacién, alta rotacién y temporalidad y bajos salarios,
conlleva riesgos para la salud —fisica y psicosocial- de las trabajadoras, incrementados
por la situacién anteriormente citada.

La precariedad laboral femenina es especialmente grave dado su cardcter
estructural y continuo, marcado por las bajas tasas de actividad y de empleo -46%
y 41% respectivamente-, diez puntos inferior a la media europea y muy lejos del
compromiso del 60% acordado para 2010 en la Cumbre de Lisboa, y por las altas
tasas de desempleo que duplican el masculino a pesar de que el crecimiento medio
del empleo es superior en las mujeres. También es mayor la temporalidad y el empleo
a tiempo parcial entre las mujeres.
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Para avanzar en la consecucién de un mercado de trabajo més productivo
y competitivo, es necesario aumentar la cantidad y calidad del empleo y ampliar y
mejorar los sistemas de proteccién social, con medidas que impulsen la integracién

laboral de las mujeres...” (Gaceta Sindical CCOO. N2 478/ 609. 2006/2009).

SegUn “la Memoria sobre la situacién socio-econémica y laboral de Espafa”
(1999), los factores de riesgo que afectan de manera mayoritaria a las mujeres, estén
relacionados con la forma en que las mujeres se han incorporado al mercado laboral,
con los roles sociales asignados y con las diferencias biolégicas entre los sexos:

e La maternidad colocando a la mujer en especial y exclusiva vulnerabilidad
ante determinadas situaciones de trabajo.

e Lo segmentacién horizontal y vertical del mercado de trabajo: existiendo
trabajos tradicionalmente feminizados y otros, la mayoria, masculinizados;
presentando cada uno riesgos distintos.

e La incorporacién de la mujer al mercado laboral sin por ello abandonar el
rol social asignado: doble jornada laboral, doble presencia.

e La situacién de debilidad y de discriminacién de la mujer en el mercado
laboral la pueden convertir en victima por excelencia de actuaciones de
acoso sexual en el trabajo, con efectos contrastadamente devastadores sobre
su salud mental y fisica.

Desempleo

Basandonos en la figura 7 y 9, sobre “la evolucién de la poblacién mayor
de 16 afos por sexo y relacién con la actividad econémica en Andalucia del primer
trimestre de 2009” (IAE, 2009)

e La tasa de actividad de los hombres queda a 20 puntos por encima de la
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femenina. Este desequilibrio se manifiesta igualmente en la amplitud con
que la poblacién masculina supera a la femenina tanto entre los activos:
2.267.500 hombres activos frente a 1.760.000 de mujeres activas, como
entre la/os ocupada/os: 1.226.000 muijeres frente a 1.757.500 hombres.

EVOLUCION DE LA POBLACION MAYOR DE 16 ANOS POR SEXO Y RELACION
CON LA ACTIVIDAD ECONOMICA EN ANDALUCIA DEL PRIMER TRIMESTRE DE 2009

1" TRIMESTRE 2009 EN % DESDE LOS TOTALES
100%

W% T e 1

10% A

0% 4

My He ||
TOTAL 50,80% 49,20%

[ PARAD@S 45,90% 54,03%
B ocurab@s 42,00% 58,90%
B voacTivas 36% 38%

Fig. 9 Fuente: IAE (2009)

De los datos obtenidos en el Informe de Marzo 2009 de CCOO “Secretaria

de la Mujer” sobre la Situacién Actual de las Mujeres en Andalucia, se pone de
manifiesto que el desempleo no solo afecta en mayor medida a las mujeres sino
que la duracién de las mujeres en condiciones de desempleadas tiene un indice de
Feminizacién tremendamente superior al de los hombres:

“...El crecimiento del paro femenino en 2008 afecta sobre todo al colectivo
que lleva entre 3 meses y dos afos en desempleo, con unas subidas que
superan el 40%. Entre quienes llevan mds tiempo en paro el crecimiento es
de un 17'8%, perdiendo asi peso entre el conjunto de desempleadas (de
17'6% a 16'0%). No obstante, este porcentaje sigue siendo muy superior al
de los varones que baja hasta un 75%. Ello implica un aumento del indice
de feminizacién del paro de larga duracién en Andalucia, ya que entre esta
tipologia de desempleados las mujeres han pasado de equivaler al 207% de
los hombres en 2007 a un 213% en 2008...” (Fig. 10)
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iNDICE DE FEMINIZACION DEL PARO EN ANDALUCIA POR TIEMPO EN DESEMPLEQ
(Medias anuales)

Con <1mes 1a2 3ab 6a11 1a2 2 afios
empleo meses meses meses afos o mas
2005 2006 B 2007 Il 2008 — ® — MEDIA 2008

Fig. 10. INE, EPA

Por ofra parte, en un estudio que realizé la Universidad Complutense de
Madrid en 2007 publicado por El Pais, se reflejé que el acceso para las mujeres
a un primer puesto de trabajo y de este, a uno estable ain teniendo formacién,
es mds complicado que para los hombres en igualdad de condiciones curriculares:
“Los titulados universitarios hombres consiguen un empleo antes que las licenciadas
universitarias y tardan menos fiempo en tener un empleo estable”.

Diferencia salarial

Segun datos publicados tanto por el Diario de Sevilla, como por El Pais, en
2007-2008:

e El salario de la mujer es un 30,7% inferior al del hombre.
e Las mujeres trabajan un 15% mds diario que el hombre.

e 9 de cada 10 jornadas parciales por obligacién familiar son solicitadas
por mujeres: la sobre-representacién femenina en contratos a tiempo parcial
mal remunerados y, en general, en ocupaciones con bajos salarios, las
sitdan en una posicién de clara desventaja econémica a pesar del notable
incremento experimentado en su nivel educativo en las tres Ultimas décadas.
(Fig. 11).
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OCUPADOS POR SEXO Y DURACION DE LA JORNADA EN MILES DE PERSONAS

OCUPAD@S POR SEXOY TIPO JORNADA LABORAL

TOTAL
OCUPADOS

JORNADA TIEMPO

COMPLETO Y] <
JORNADA ATIEMPO |2 (’
PARCIAL 79,0 —
0,00 500,00
MJ W HB

Fig. 11. Fuente: IAE (2009)

Oftros datos de inferés, que muestran la discriminacién salarial que
soportan las mujeres, son los expuestos en el IES Marzo de 2009 sobre la “Encuestra
Cuatrimestral de Estructura Salarial 2006”:

e Mds del 50% de los titulados superiores varones superaron los 32.000€
salario bruto anual; sélo el 3,4% varones con niveles bajos de titulacién
ganaron més de esa cantidad.

e El 50% de muijeres tituladas universitarias superaron los 23.000€ brutos
anuales y apenas un 3,9% de trabajadoras sin estudios sobrepasaron esos
ingresos.

“...El andlisis de las diferencias salariales entre mujeres y hombres ha sido
abordado en nuestro pais por numerosos estudios empiricos durante los Ultimos
afos. Entre otros podemos mencionar a Aldez y Ullibarri (2000), Garcia, Herndndez
y Lépez-Nicolds (2001), Gardeazdbal y Ugidos (2005), De la Rica, Dolado y Llorens
(2008) y Del Rio, Gradin y Canté (2006a). Todos ellos, independientemente de las
técnicas y las bases de datos utilizadas, llegan a una conclusién comin: un porcentaje
importante de la brecha salarial observada entre hombres y mujeres no puede ser
explicado por diferencias en caracteristicas. Los resultados obtenidos a partir de la
informacién recogida en las encuestas laborales relativa al nivel de estudios y la
experiencia laboral de los individuos, al tipo de ocupacién y a las caracteristicas
bésicas de la empresa, o a la comunidad auténoma en la que se encuentran, dejan
abierta la puerta a la presencia de comportamientos discriminatorios en el mercado
de trabajo espariol, y atribuyen a éstos el origen de una parte significativa de las
diferencias salariales detectadas...” (Canté, Gradin, Del Rio, 2009).
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La segregacién Ocupacional por Cuestiéon de Género

Flérida Guzmdn (2001) define la Segregacién Ocupacional por Género
como:” la tendencia de concentracién por sexo en las ocupaciones, de tal manera
que, en el mercado laboral por un lado, se encuentran actividades econémicas y
ocupaciones donde se tiende a la concentracién predominante de los hombres, y por
ofro, las actividades econémicas y ocupaciones donde la tendencia es la concentracién
mayoritaria de las mujeres.”

Adadir, a la anterior definicion de Guzmdén, que esta Segregaciéon
Ocupacional por cuestién de género, como sefialan De Oliveira y Ariza (2000), no
tiene un cardcter neutro, sino que acarrea consecuencias de diferente consideracién
para unos y ofras en cuanto a la calidad del empleo, los ingresos y las posibilidades
de movilidad social que ofrecen; consecuencias que colocan sistemdticamente a las
mujeres en una situacién de desventaja respecto a los hombres.

"

La segregacién del mercado laboral, pone de manifiesto que las
claves de seleccién y de oportunidad de las personas son tremendamente injustas,
desiguales y discriminatorias, en el caso de las mujeres, resultado de estrategias de
exclusién por parte de los empresarios, al ser éstas una fuerza de trabajo més barata,
por la desvalorizacién que suponen los sectores y categorias que se les asignan...”
(Martinez, 2007).

La segregacién por cuestiéon de género en el mercado laboral, abarca los
siguientes dos tipos:

1. Segregacién Horizontal: corresponderia a la divisiéon y encasillamiento de
puestos de trabajo por cuestién de género; asi, nos encontrariamos puestos
eminentemente masculinizados como por ejemplo, los de la construccién,
y puestos de trabajo eminentemente feminizados como seria: personal
doméstico.

2. Segregacién Vertical: Serian las dificultades que encuentran las mujeres,
una vez en el mercado laboral, para promocionar en la empresa y llegar a
ocupar puestos de direccién, decisién y control.

Segregacién horizontal

“...El asunto es preocupante por varias razones, ya que es causa de una
notable rigidez en el mercado laboral y de ineficiencia econémica. Hoy en dia, una
gran parte de los trabajadores queda excluida de la mayoria de las ocupaciones,
es decir, de la mayoria de los oficios y profesiones. Asi se despilfarran recursos
humanos, se consolida la inflexibilidad del mercado laboral y se reduce la capacidad
de adaptacién de la economia. Estos factores han adquirido adn mayor importancia
al mundializarse la produccién e intensificarse la competencia internacional.

Ademds, la segregaciéon de las ocupaciones entre los sexos perjudica a las
mujeres, porque tiene efectos muy negativos sobre cémo las ven los hombres y cémo
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se ven a si mismas. Esto, a su vez, menoscaba la condicién social y econémica de
la mujer y repercute, por lo tanto, en una larga serie de variables como las tasas de
mortalidad y de morbilidad, la pobreza y la desigualdad de ingresos. La persistencia
de estereotipos «sociosexuales» entrafia asimismo consecuencias nocivas en el dmbito
de la instruccién y la formaciéon profesional, que perpettan las desigualdades entre
hombres y mujeres de una generacién a otra...” (Richard, 2008).

De los datos obtenidos en 2008 y publicados en 2009 en “El Informe de
la Situacién Actual de las Mujeres en Andalucia”, se destaca que el crecimiento del
indice de feminizacién se ha extendido por la mayoria de las ramas. Siendo este
aumento especialmente acusado en las actividades que ya se encontraban altamente
feminizadas: (Fig. 12).

e Personal doméstico en hogares, cuyo indice sube de 771 a 1.113.

e Actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales, que pasa de 257
a 298.

e Hosteleria, donde aumenta de 99 a 105.

e Sin embargo, el sector de la educacién es el Unico donde indice de
feminizacién se reduce (de 152 a140).

e Por el contrario, entre las actividades menos feminizadas que tienen un
volumen de empleo importante destaca la masculinizacién que experimenta
el sector agricola, cuyo indice de feminizacién cae del 47 al 42.

iNDICE DE FEMINIZACION POR RAMAS DE ACTIVIDAD EN ANDALUCIA

Medias anuales

PERSOMAL DOMESTICO EN HOGARES
ACT. SANITARIAS ¥ VETERINARIAS,
SERVICIOS SOCIALES
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Fig. 12. Fuente: CCOO “Secretaria De La Mujer” (2009)
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Segregacién vertical: “techo de cristal”

“ El techo de cristal: es la “barrera invisible” con la que se encuentran las
mujeres en un momento determinado de su desarrollo profesional, de modo que una
vez llegado a este punto muy pocas mujeres franquean dicha barrera, de forma que
la carrera profesional de la mayoria llega a un punto de estancamiento. Las causas
de este estancamiento provienen, en su mayor parte, de los prejuicios empresariales
sobre la capacidad de las mujeres para desempenar 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 promocién profesional. También influye la complicidad entre
los hombres, los cuales ocupan puestos altos. Este término serviria por ejemplo para
explicar el fenémeno de la alta representacion de mujeres en las universidades en
carreras que antes estaban casi exclusivamente dominadas por los hombres y su
sub - representacién considerable a la hora de ocupar un puesto de trabajo en esos
dmbitos, sobre todo en los puestos altos.” (Menacho Chiok, 2005).

Reflejo de lo anteriormente comentado, lo podemos encontrar en los datos
recogidos del IES de Marzo de 2009:

® 2,9% de mujeres en cargos de presidencias en los consejos de administracién
de las empresas del IBEX 35.

¢ 39,4% de mujeres en el Parlamento Autonémico de Andalucio.
e 36,3% de mujeres en el Congreso de los Diputados.
e 28,2% de mujeres en el Senado.

e 18,4% de mujeres en las juntas de gobierno o de direccién de los consejos
superiores o generales y en los colegios nacionales profesionales.

e 4,5 mujeres en la Presidencia de las Cdmaras Oficiales de Comercio,
Industria y Navegacién.

e 6,4 mujeres en las Reales Academias Espafolas como académicas
numerarias.

Acoso Sexual en el Ambito Laboral’

La Secretaria General de Politicas de Igualdad, con el Instituto de la Mujer
en 2006 (Ministerio de trabajo y Asuntos Sociales) realizaron un estudio sobre el
acoso sexual sufrido por las mujeres espafolas, tomando como referente la Directiva
2002/73/CE, que define el acoso sexual como: “la situacién en que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con
el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

Aunque, el acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por
muijeres, la mujer se convierte en la principal victima del mismo porque su situacién en
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el mercado laboral es claramente inferior respecto a los hombres, por su inestabilidad
en el empleo y su subordinacién jerérquica profesional.

Los resultados del estudio indican que el 14,9% de las mujeres trabajadoras
en Espaia han sufrido alguna situacién de acoso sexual en el Gltimo afo (acoso
técnico). Sin embargo, este porcentaje se reduce hasta el 9,9% entre las que perciben
haber sufrido acoso sexual (acoso declarado).

Trasladando estos datos al conjunto de las mujeres activas en Espafa, que
segun los Ultimos datos de la Encuesta de Poblacién Activa en el cuarto trimestre de
2005 ascendian a 8.425.000 trabajadoras, se estima que 1.310.000 trabajadoras
han sufrido en Espafa alguna situacién de acoso sexual en su trabajo en el Ultimo
afio (acoso técnico), si bien sélo 835.000 mujeres lo han vivido como tal (acoso
declarado).

¢. La feminizacién de la pobreza

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) declara
que: “Una de las més frecuentas y silenciosas formas de violacién de los derechos
humanos es la violencia de género”

En los noventa el PNUD, hace un andlisis de la pobreza desde una perspectiva
multidimensional superando la visién tradicional de la “pobreza de ingreso”, (basada
en el “umbral de pobreza”: ingreso o renta necesario para poder sobrevivir una
persona); y en 1996 emite el Informe de Desarrollo Humano, donde:

1. Reconoce la insensibilidad del indice de Desarrollo Humano (IDH) para
detectar situaciones de carencias. Este IDH intenta reflejar el bienestar, contemplando
tres dimensiones: longevidad, estudios y nivel de vida.

2. Define una nueva propuesta conceptual partiendo del enfoque de
Desarrollo Humano que supondrd una concepcién de la pobreza multidimensional
y relativa , es decir, como proceso, mds que como resultado: “La pobreza humana”:
“Si el desarrollo humano consiste en ampliar las opciones, la pobreza significa que se
deniegan las oportunidades y las opciones mds fundamentales del desarrollo humano:
vivir una larga vida, sana y creativa y disfrutar de un nivel decente de vida, libertad,
dignidad, respeto por si mismo y de los demds.”

3. Crea un indicador especifico de pobreza, se introduce el indice de Pobreza
de Capacidad (IPC), como complemento de los indices de pobreza de ingreso. El IPC,
analiza la pobreza a escala de los hogares con objeto de captar las privaciones de
las personas, y poder detectar donde es prioritario dedicar esfuerzos para conseguir
avanzar en el desarrollo humano.

“...La medicién de la pobreza es complicada y demanda una sofisticada
recoleccién de datos, pero, ademés, cuando se pretende medir la feminizacién de la

1 Ver capitulo 4
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pobreza, surge un problema adicional relacionado con la invisibilidad de las mujeres
y la naturalizacién de sus funciones reproductoras. Casi todos los estudios sobre
pobreza consideran el hogar como unidad bdsica de andlisis y presuponen que existe
una Unica funcién de bienestar aplicable a todos los miembros del mismo, pero las
investigaciones sobre la distribucién intrafamiliar de recursos e ingresos muestran
que este presupuesto es insostenible. Efectivamente, aunque las reglas que rigen tal
distribucién varian notablemente segin las culturas, el integrante de un hogar puede
ser mds pobre que otro en muchos sentidos: él o ella recibe menos para comer,
obtiene menor atencién en salud y educacién, usa vestimenta mds pobre, goza de
menos tiempo libre o tiene menos control sobre las compras que se efectéan con los
ingresos reunidos por el grupo familiar.

A pesar de que los Informes sobre Desarrollo Humano del PNUD —en sus
aspectos relativos a los diferentes niveles de acceso al alimento, educacién, salud
y recreaciéon por parte de nifios y nifias— han mostrado de manera exhaustiva que
no existe justicia distributiva dentro de los hogares en buena parte del mundo, el
hogar sigue siendo la unidad de andlisis econémico. El resultado es que los sistemas
predominantes de recoleccién estadistica encubren las desigualdades econémicas
entre mujeres y hombres, y dificultan la medicién del grado de feminizacién de la
pobreza en muchos paises...” (Murguialday, 1999).

Ante las deficiencias que se muestran en los estudios realizados de la
pobreza, el Enfoque de Género, nos ayuda a analizar y valorar la pobreza humana
ampliando el marco de acercamiento a este concepto, ya que:

e Andliza la jefatura del hogar: de mujeres y hombres sin ingresos o ingresos
bajos.

e Sila jefatura del hogar es femenina, realizan ademdés el trabajo
doméstico no remunerado.

e Sila jefatura es masculina, existe mayor posibilidad de contar con
el trabajo doméstico gratuito de la cédnyuge, evitdndose gastos
vinculados al hogar. Lo que conllevaria para la mujer, menos
tiempo de descanso y de ocio, pudiendo perjudicar a su salud
fisica y mental, le restaria tiempo para acceder a oportunidades de
empleo /o a mejores oportunidades laborales y a su participacién
social.

e  Muestra y evalla, la divisién sexual del trabajo familiar evidenciando las
asimetrias en las relaciones familiares.

e Considera el trabajo reproductivo/doméstico y el trabajo de cuidadora,
dentro de la definicién de trabajo.

e Considera las necesidades individuales de las personas del hogar.

e Tiene en cuenta las interrelaciones entre género y otras caracteristicas
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como etnia, edad, localizacién, las cuales potencian la pobreza y la
vulnerabilidad.

e Considera factores no materiales como autonomia, toma de decisiones,
empoderamiento, libertad.

De esta manera, el enfoque de género se muestra como herramienta Uil
para mostrar y visibiliza:

1. Las relaciones de poder, las exclusiones y las desigualdades.
2. La discriminacién de género en el mercado laboral.

3. El reparto desigual del trabajo no remunerado.

4. El ejercicio de la violencia fisica y simbélica.

5. El uso diferente del tiempo por parte de hombres y mujeres.

Segun “El Glosario de Términos Relativos a la Igualdad Entre Mujeres y
Hombres” de la Comisién Europea, la feminizacién de la pobreza se refiere a “la
tendencia al aumento de la incidencia y prevalencia de la pobreza entre las mujeres”.

El concepto feminizacién de la pobreza hace referencia a:

a) La feminizacién de la pobreza como proceso, es decir, existe una tendencia
a que la representacién desproporcionada de las mujeres entre los pobres aumente
progresivamente.

b) El sesgo de género como causa de la pobreza: mujeresy hombrestienen roles
de género diferenciados y posiciones diferentes en la sociedad, y la distinta incidencia
de la pobreza en ambos es un resultado inevitable de estas desigualdades.

c) La mayor exposicién de las mujeres a la pobreza, debido a los mayores
niveles de inseguridad, precariedad y vulnerabilidad que sufren por su posicién
subordinada a los hombres en el sistema de relaciones de género.

Esta mayor vulnerabilidad de las mujeres a los procesos de empobrecimiento
mundial, viene determinada por las condiciones adversas en que ellas acceden al
mercado de trabajo, la segregacién ocupacional tanto horizontal como vertical,
la diferencia salarial, la mayor precariedad en el empleo, su extensa dedicacién a
tareas no remuneradas (rol reproductivo, rol de cuidadoras),en definitiva por las
discriminaciones en el dmbito personal y laboral sufrida por las mujeres; ademas de
padecer, déficits de alimentaciéon, educaciéon y atencién sanitaria, y tener acceso a una
menor dotacién de activos econémicos, sociales y culturales en comparacién con los
hombres.

“...Existen evidentes diferencias de género en la distribucién de la riqueza
del mundo. El 98% de las riquezas de la tierra estdn en manos de hombres; de los
2.500 millones de personas calificadas como pobres por PNUD el 80% son mujeres;
el 90% de las victimas de prostitucién infantil son nifas (el 100% de los usuarios son
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hombres); las tres quintas partes de los menores de edad que no reciben educacién
estando en edad escolar son mujeres; y dos tercios de los 876 millones de adultos
analfabetos son también mujeres...” (Martin Moreno, 2008).

En el caso de la feminizacién de la pobreza en Espafia, la investigacion
realizada para la Fundacién FOESSA, de la Universidad de Vigo: “Cambio Laboral
y Pobreza: Pobreza y Mujer” presentada como parte del VI Informe sobre Exclusién y
Desarrollo Social en Espafia 2008, mostré que:

1. Si el universo considerado en las investigaciones y en los estudios realizados
hasta ahora de pobreza humana, no fuese la poblacién total sino la poblacién
susceptible de sufrir discriminaciéon por razén de género, los resultados sobre la
reduccion de la pobreza cambiarian significativamente. Por ejemplo, en los casos de
los hogares en los que al menos una mujer trabaja por cuenta ajena, se observa que
la eliminacién de la discriminacién salarial si se traduciria en una reduccién.”... Asi,
en este trabajo se destaca que cuanto mayor es la renta de los hogares, mayor es el
nivel de participacién femenina en el mercado laboral; mayor es la probabilidad de
encontrar mujeres trabajando por cuenta ajena; y menor es la tasa de paro femenina.
Y ala inversa, a menor nivel de ingresos del hogar menor proporcién de asalariadas y
mayor tasa de desempleo femenino, que alcanza la alarmante cifra del 70 por ciento
entre las mujeres activas que viven en los hogares con menos recursos. De hecho, en
el 10 por ciento de los hogares con mayores ingresos el porcentaje de mujeres entre
25 y 55 afios que tienen empleo alcanza el 80 por ciento, mientras que en el 10 por
ciento de los hogares de la cola baja de la distribucién este porcentaje no supera el
10 por ciento. Los resultados apuntan, por tanto, a que una mayor presencia de estas
muijeres en el mercado de trabajo formal permitiria importantes reducciones en los
niveles de pobreza existentes.” (Canté O.; Gradin C.; Del Rio C., 2009).

2. Los hogares monoparentales con menores a su cargo se revela como
colectivo especialmente vulnerable ante situaciones discriminatorias. Ademds afaden
que: “...se podria experimentar notables mejoras en su bienestar si el trabajo
femenino fuese retribuido como el masculino (fenémeno que también se constata en
otros paises de la UE, como se recoge en Gradin, Del Rio y Canté, 2006). En este
caso, las estimaciones apuntan que hasta un 28% de estos hogares podria salir de la
pobreza (al reducir su tasa de pobreza del 35,4 al 25,5 por ciento)...” (Cantd, Gradin,

Del Rio, 2009).

3. Asimismo, estos autores constatan que los hogares unipersonales
constituidos por mujeres en edad de trabajar también podrian experimentar notables
disminuciones en sus niveles de pobreza actuales si no hubiese discriminacién salarial
por cuestién de género.

Por ofra parte, en un articulo publicado en Junio de 2009 por El pais, se
expresa: “El indicador de pobreza, tal y como lo mide la Unién Europea, alcanza en
Espafa al 20% de la poblacién, pero entre las personas jubiladas llega al 31%, lo que
sitda al pais en el peor nivel. Son datos de la Gltima ‘Encuesta sobre personas mayores



MANUAL de Agentes de Igualdad

2008'...La feminizacién de la pobreza tiene en este colectivo, las personas mayores,
un dato relevante: el 31% de riesgo de la pobreza general se eleva entre las mujeres
al 33%. Y si se trata de personas que viven solas la tasa de pobreza es un 33% entre
los hombres y de un 52% en mujeres”.

COLECTIVOS EN SITUACION DE ESPECIAL VULNERABILIDAD
(Charo Mufoz Girén)

Desde la Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948, que
establece la igualdad de derechos entre los hombres y las mujeres sin distincién por
razén de sexo o cualquier otra condicién, igualdad recogida también en el articulo 14
de la Constitucién Espanola, se han sucedido los textos juridicos y recomendaciones,
en todos los organismos internacionales para tratar de alcanzar la Igualdad de
derechos y de oportunidades para hombres y mujeres.

El Tratado de Amsterdam (1997) ha formalizado el compromiso de integrar
la perspectiva de género a nivel europeo, introduciendo asi la igualdad como una
de las misiones fundamentales de los paises miembros de la U.E. En nuestro pais,
la transferencia del contenido de estos textos se ha concretado en la interiorizacién
normativa y la planificacién y desarrollo de politicas especificas con una larga
trayectoria por parte del Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y por las
instituciones de género en Comunidades Auténomas y Ayuntamientos y desemboca
en el actual desarrollo legislativo en materia de Igualdad de Oportunidades, uno de
los mds avanzados del panorama internacional.

Las nuevas politicas de Igualdad han incidido en que la tarea por la igualdad
“exige el compromiso de toda la ciudadania” y la puesta en marcha de recursos
para la promocién de la igualdad de trato y la no discriminacién de las personas,
especialmente aquellas cuyas circunstancias particulares las hace mds vulnerables.
Sin embargo, a las dificultades reales que atn encuentran las mujeres para acceder
plenamente a la igualdad real se afiaden los obstdculos afnadidos a los que tienen
que enfrentarse grupos especificos de mujeres, que por la pertenencia a minorias
étnicas o culturales, por su eleccién sexual o a la situacién de discapacidad fisica,
psiquica o intelectual, entre otras, se ven abocadas a sufrir una doble discriminacién,
afiadida a la propia de ser mujer.

2.1. Minorias étnicas: mujeres gitanas

Desde hace afos en nuestro pais se han puesto en marcha numerosas
medidas para favorecer la inclusién social y el reconocimiento de la cultura gitana,
entre ellas la creacién del Instituto para la Cultura Gitana y el Consejo Estatal del
pueblo gitano, asi como programas especificos para el desarrollo de la comunidad
gitana.

Se puede hacer mucho en materia de politica para la inclusién social de
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las mujeres gitanas y para que superen los obstaculos que tienen para acceder a un
empleo, a la educacién y la participacién en cualquier dmbito de la sociedad, pero
es importante la sensibilizacién no sélo de la sociedad mds amplia, sino de la propia
etnia gitana. Los estereotipos y los prejuicios xenéfobos y sexistas atentan contra la
dignidad de las personas.

En la actualidad, se advierte que las mujeres gitanas estan “doblemente
discriminadas” aunque han avanzado mucho desde que surgieron en Granada hace
diecisiete afos los primeros movimientos feministas dentro de dicha comunidad
gitana. Hay autoras (Dominguez, Flecha, Herndndez, 2004) que incluso hablan de
una triple discriminacién de la mujer gitana, afadiendo a las habituales de ser mujer
y gitana un tercer factor de discriminacién referido a la falta de formacién.

Segun Beatriz Carrillo, presidenta de la Asociacién de Mujeres Universitarias
Romis Andaluzas por la Defensa de sus Intereses, AMURADI, “sélo el 1% de la
poblacién gitana residente en Andalucia, entre 200.000 y 350.000 personas, llega a
la Universidad”. Es un porcentaje estimado por esta organizacién con sede en Sevilla
cuyo objetivo es impulsar la promocién y el pleno desarrollo de la mujer gitana.

Las promotoras y fundadoras de la entidad, un grupo de mujeres gitanas,
coinciden en la necesidad de crear espacios de participacién donde aquellas que
han conseguido acceder a niveles de formacién universitaria, sirvan de referentes
positivos en una doble dimensién, tanto para la sociedad mayoritaria como para la
propia comunidad gitana. En una situacién real de inequidad y desigualdad como la
que afecta al pueblo gitano y muy especialmente a las mujeres gitanas, es necesario
favorecer la promocién de éstas dentro de su propio enforno, ya que son ellas las
que principalmente sufren la mayor carga cultural, por ser las transmisoras de los
valores y costumbres que las identifican y por ende las principales victimas de una
situacién que mantiene la dificultad de acceso a otros niveles que les permita su
pleno desarrollo como mujeres en la sociedad. Educacién, desarrollo, igualdad,
cultura y feminismo son conceptos que habrd que incluir en las actuaciones dirigidas
a este grupo de mujeres para impulsar su promocién en igualdad de género y etnia,
incidiendo especialmente en la importancia de generar instrumentos que garanticen
su incorporacién y compatibilidad en la sociedad, sin que ello suponga renunciar a su
idiosincrasia cultural, que ellas justamente reivindican.

Las mujeres gitanas se consideran a si mismas, y no estédn equivocadas, el
motor del pueblo gitano, como transmisoras de la cultura propia, de la educacién de
sus menores en los valores de identidad e idiosincrasia propias. En nuestro mundo
globalizado las mujeres van a ser la pieza fundamental en el proceso de cambio y
evolucién de la sociedad y las que propicien un cambio de mentalidad y de actitudes
que favorezcan la tolerancia, el respeto a la diversidad y los valores de igualdad.
Pero no se puede olvidar que todavia las mujeres gitanas sufren un retraso social
acumulado durante siglos y que enfocado con perspectiva de género, se encuentran a
mucha distancia de alcanzar la misma cota de igualdad que el resto de las mujeres.
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Incidiendo en las discriminaciones que encuentran dentro y fuera de la
cultura gitana, soportan en general las losas que en muchas ocasiones sufren las
mujeres en el sistema patriarcal dominante. La diferencia radica en que las mujeres
gitanas soportan una doble discriminacién, por ser mujer y por el hecho de ser gitana.
A eso hay que afadirle las circunstancias en las que viven muchas mujeres - en
los barrios mas periféricos de nuestras grandes ciudades, en familias sin trabajo o
en economia sumergida, con problemas econémicos — factores que multiplican la
discriminacién, lo que tiene un efecto devastador para aquellas que quieren aspirar a
tener mejores condiciones de vida. Los estereotipos racistas que todavia se mantienen
en la sociedad y que son muy resistentes, asi como los roles de género sexistas de la
sociedad y de su propia cultura les impide progresar al mismo ritmo que el resto de
las mujeres. De este modo, mientras las mujeres estdn volcadas en la actualidad en
la lucha por alcanzar la igualdad real, la conciliacién entre la vida familiar, laboral,
y personal, la participacién en los dmbitos de poder y decisidn, la erradicacién de la
violencia de género en todas sus manifestaciones, las mujeres gitanas todavia estdn
reivindicando el derecho a la educacién.

Ante esta situacién, hacen falta muchos recursos para poder corregir las
distancias que separan a la mujer de la sociedad mayoritaria de la mujer gitana. Son
necesarias politicas fuertes que impulsen a este sector de la poblacién que ademds
representa un porcentaje muy importante de la poblacién en Andalucia. Medidas
positivas en torno a las condiciones de vida, la salud, la educacién, el mercado
laboral, pero también medidas a nivel de identidad como cultura.

Pero en esta lucha también tienen que incorporarse la cultura gitana, hombres
y mujeres, no sélo los/as que han accedido a un mayor nivel de educacién y bienestar.
Y aunque hay que tener optimismo, la realidad no es muy alentadora. Porque ain
hay nifias gitanas que interrumpen tempranamente su escolarizacién, porque un alto
porcentaje de ellas no llegan a la educacién secundaria, y porque adn es minimo
el porcentaje de mujeres gitanas que acceden a la Universidad. Sin embargo, nos
encontramos con una tremenda paradoja: si revisamos los datos desagregados por
sexo, una de cada cien personas gitanas logra llegar a la Universidad, pero el 80% de
éstas son mujeres gitanas. Con esto se puede decir que hay una garantia de que las
mujeres gitanas se van sumando cada vez con mds fuerza a la lucha por la igualdad
de oportunidades dentro y fuera de su propia comunidad y que hay familias que,
sin renunciar a lo mejor de su cultura y de sus valores, quieren que sus hijas e hijos
tengan un mejor futuro.

2.2. Mujeres con discapacidad

En materia de prevenciéon de la discriminacién por razén de discapacidad
existe una normativa de rango internacional referente a la accesibilidad, la formacién
y el empleo, prestaciones sociales, econémicas, etc. Todo el desarrollo legislativo en la
materia de los Gltimos afios asume los cambios operados en la manera de enfocar el
fenémeno de la “discapacidad” y facilita la puesta en marcha de nuevas estrategias
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de intervencién que trabajen simultdneamente sobre las condiciones personales y las
condiciones ambientales que afectan a toda la poblacién, pero a cada persona de
un modo diferente.

En Espafia, a partir de 1998, el IMSERSO incluyé entre los objetivos de sus
politicas y actuaciones a las mujeres con discapacidad ante las insistentes demandas
expresadas en el “Manifiesto de las Mujeres con Discapacidad en Europa” (EDF
1997). Las lineas de actuacién promovidas por el IMSERSO desde entonces, han
contado en todo momento con la participacién de las mujeres con discapacidad. El
interés en nuestro pais por esta situacién supuso la constituciéon durante 2002 de un
Grupo de Trabajo especifico sobre Mujeres con Discapacidad en el Comité para la
Readaptacién e Integracién de las Personas con Discapacidad (CD-P-RR) del Consejo
de Europa. El informe final del Grupo profundiza en el concepto de discriminacién por
razén de género y de discapacidad, y analiza los dmbitos prioritarios en los que se
genera la doble discriminacién a través de un andlisis diferenciador de los problemas
que las mujeres con discapacidad no comparten con los hombres discapacitados,
para hacer visibles los efectos de los diferentes roles sociales en funcién del género.

El | Congreso Internacional de Mujeres y Discapacidad (Valencia 2003)
puso de manifiesto el reconocimiento de la doble discriminacién y la necesidad de
promover el derecho a la igualdad de més de 2.000.000 de ciudadanas discriminadas
en cuanto a sus posibilidades de acceso a la educacién, formacién, empleo, medidas
de fomento a empleo, proteccidén social, nivel de rentas, permanencia en el hogar,
derecho a la familia, integracién social y ofros.

Durante el afio 2003 “Afo Europeo de las Personas con discapacidad” las
mujeres con discapacidad aprovecharon la oportunidad de sumarse a todos aquellos
foros para expresar o debatir su realidad diaria y su problemética especifica. El tema
de la mujer con discapacidad y su doble discriminacién hay que darlo a conocer a
la sociedad en general y sobre todo a las personas con responsabilidad politica que
tienen la obligacién de evitar desigualdades y discriminaciones de algunos sectores
de la poblacién. En torno a este tema, es interesante revisar una serie de datos,
reflexiones y propuestas de solucién.

Si repasamos la evolucién de la situacién de estas mujeres, tradicionalmente
la sociedad ha tendido a aislar y a segregar a las mujeres con discapacidad, y a pesar
de los logros y avances obtenidos en los Ultimos afios, este tipo de discriminacién,
muy sutil en ocasiones, sigue representando un problema grave y alarmante. Pero,
al contrario de lo que ocurre con otro tipo de grupos vulnerables o que sufren
discriminacién, las mujeres con discapacidad carecen en muchos casos de recursos o
dispositivos legales eficaces para eliminar y corregir dichas conductas discriminatorias.
Ellas se enfrentan continuamente a dichas circunstancias, que se evidencian en cotas
mayores de desempleo, salarios inferiores, menor acceso a los servicios de salud,
mayores carencias educativas, escaso o nulo acceso a los programas y servicios
dirigidos a mujeres en general, mayor riesgo de padecer situaciones de violencia y
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todo tipo de abusos, efc., realidad que se agrava por la existencia de factores que
fomentan la dependenciay por la dificultad de introducir modificaciones en los hébitos
establecidos. Asi mismo, las mujeres con discapacidad soportan ain con mds crudeza
que los varones con discapacidad la persistencia de prejuicios, estereotipos e ideas
recibidas, generalizados en todos los dmbitos, que distorsionan la imagen social y la
percepcién normalizada de este grupo humano.

Datos procedentes de distintos censos, encuestas y de los estudios existentes,
prueban que las mujeres con discapacidad, como grupo, ocupan un estatus inferior
en nuestra sociedad, encontrdndose en una situacién de enorme desventaja social,
econémica, educativa y profesional. En resumen, ellas sufren mayor indice de paro,
muchas no se han planteado nunca acceder al empleo, menor acceso a la educacién
en todos sus tramos — por ejemplo, sélo un 1.56% tienen estudios profesionales,
superiores o universitarios.

La explicacién a esta diferencia en cuanto al empleo o la formacién de la
poblacién discapacitada en funcién del sexo de los individuos se debe, como en los
casos de desigualdad vistos en la poblacién general, a problemas de jerarquizacién
social. Problemas no resueltos, desde el punto de vista de los sexos, cuando se han
intentado equilibrar la desigualdad existente entre la poblacién no discapacitada y la
poblacién discapacitada, clasificada socialmente en un plano inferior.

Pero para conseguir superar esta situacién de desigualdad hay que conocer
la envergadura del problema de las personas discapacitadas y de los factores que
pueden influir positiva o negativamente en la situacién inicial de discapacidad.

Las mujeres con discapacidad, como grupo social, han sido aisladas e
invisibilizadas, sometidas a todo tipo de restricciones y limitaciones, condenadas a
una larga historia de desigualdades, relegadas a una posicién de vulnerabilidad, y
todo ello por circunstancias que estdn fuera de su propio control y que se cimentan
en estereotipos y prejuicios que disminuyen sensiblemente su capacidad de participar
libremente en la sociedad, aportando sus experiencias. Todo ello actta como un lastre
que las priva de la oportunidad de competir en condiciones de igualdad, no ya con
el resto de la poblacién de mujeres, también con los hombres con discapacidad. Esto
no puede ser entendido més que como una vulneracién de los derechos humanos, de
los derechos de ciudadania.

En cuanto a las necesidades y demandas de las mujeres con discapacidad,
hay coincidencias en la necesidad de desarrollar actuaciones que hagan realidad la
equiparacién de derechos y la igualdad de oportunidades de estas mujeres con el
resto de la ciudadania.

En el dmbito social de las personas con discapacidad, el interés se centra
en aquellos dmbitos que provocan mds factores de exclusién para las mujeres, y
determinan un menor grado de desarrollo personal y social y menos posibilidades de
acceso normalizado a los derechos, bienes y servicios de la comunidad.
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En el dmbito de la salud, las mujeres con discapacidad tienen numerosas
barreras, desapercibidas habitualmente por el resto de la poblacién, para acceder a la
planificacién familiar y a la asistencia a la reproduccién, todo ello sin tener en cuenta
las necesidades de autocontrol de tales situaciones. Es necesaria la sensibilizacién y
formacién del personal médico-sanitario sobre la atencién especifica a mujeres con
discapacidad en los servicios sanitarios

En relacién al grave problema de la violencia de género, hay una confluencia
de factores que convierten a las mujeres con discapacidad en un grupo de alto riesgo
para sufrir algin tipo de violencia de género. Las cifras que actualmente se manejan
en Espana indican que aproximadamente un 40% de las mujeres con discapacidad
sufre o ha sufrido alguna forma de violencia. Actualmente los grupos politicos, los
organismos de igualdad y la sociedad en general son cada vez mds conscientes
de la existencia de violencia contra las mujeres, por lo que se han aumentado los
programas dirigidos a informar, asesorar y proteger a las mujeres que han sufrido
cualquier tipo de agresién. Sin embargo, hasta fechas muy recientes no se ha tenido
en cuenta la realidad particular de las mujeres con discapacidad y la imposibilidad
de éstas de acceder en muchas ocasiones a los recursos, o peor ain, el miedo y la
imposibilidad de denunciar tales situaciones.

Hay diversos factores asociados a una mayor vulnerabilidad frente a la
violencia en general y la de género en concreto: mayor dependencia en lo que se
refiere a cuidados de asistencia, percepcién de impotencia por parte de la mujer
con discapacidad, menor riesgo por parte del maltratador de ser descubierto, menos
credibilidad de la victima, baja autoestima, menos formacién/informacién sobre la
sexualidad, situacién de aislamiento social y emocional, barreras fisicas, dificultad
para informar del abuso o maltrato sufrido en los casos de discapacidad que afecta a
la comunicacién, dificultades de acceso a la informacién.

Las mujeres con discapacidad son mds reticentes a denunciar situaciones de
violencia o abusos por miedo a perder los cuidados (dependencia fisica y emocional
del abusador o maltratador), por sentirse incapaces de escapar ante existencia de
barreras arquitecténicas, falta de equipamientos adaptados o accesibles, etc.

Segun el estudio realizados por Crowd (2000), las principales barreras para
obtener ayuda son el miedo a la venganza del perpetrador, los problemas de salud
de la mujer con discapacidad y la falta de movilidad. A veces falta la supervisién
ante posibles abusos en centros de atencién a la discapacidad. Otras veces son las
dificultades de las mujeres con discapacidad para reconocer el abuso o el maltrato y
para protegerse en tales situaciones.

En cuanto a las caracteristicas asociadas con el abuso en mujeres con
discapacidad podemos usar cinco variables (edad, educacion, movilidad, aislamiento
social y depresién) para identificar si una mujer con discapacidad puede haber sufrido
abuso.
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A modo de conclusién, se hace necesario reforzar la intervencién con este
grupo de muijeres, incidiendo muy especialmente en la importancia de la prevencién y
en le necesidad de desarrollar recursos accesibles en todos los sentidos: accesibilidad
arquitecténica de los recursos (centros de la Mujer, casas de acogida, etc), intérpretes,
especial formacién del personal sanitario para detectar el abuso, financiacién
especializada para los servicios relativos a la discapacidad, transporte accesible para
atender a los programas de prevencién e intervencion.

No se puede obviar que dentro del grupo de mujeres con discapacidad
existen sectores especialmente vulnerables, puesto que en ellos confluyen un conjunto
de variables que multiplican las posibilidades de sufrir discriminacién: nifas, mujeres
severamente afectadas, mujeres que no pueden representarse a si mismas, aquellas
que viven en espacios rurales, inmigrantes, etc.

Con respecto a las familias, es necesario fomentar un cambio drdstico de
actitudes en la familia que en muchas ocasiones ejercen una especial sobreproteccién
sobre las mujeres con discapacidad con relacién al resto de miembros de la familia, y
por supuesto, mucho mds acusada que la que se dirige a los hombres con discapacidad.
En muchas ocasiones el solo hecho de que la mujer con discapacidad perciba una
pensién, la sitGa como fuente de financiacién estable para la familia que por tanto,
dificulta la formacién y el acceso al empleo y a la independencia del nicleo. A ello se
unen claras injerencias sobre su libertad sexual considerando obsceno y escandaloso
que la mujer pueda mostrar necesidades afectivas y sexuales.

Un tema de especial relevancia es el de la autopercepciéon y la imagen
social. El peso de la discapacidad en la imagen corporal de la mujer, imposible de
ajustar a los cénones de belleza femeninos en la sociedad actual y a cuya difusién
tanto apoyo estdn prestando los medios de comunicacién, hace que en muchas
ocasiones las mujeres con discapacidad tengan una baja o nula autoestima. La propia
discapacidad incide negativamente en el establecimiento de relaciones sociales, y
muy especialmente en las relaciones afectiva. Si consideramos la percepcién de la
sociedad sobre la mujer con discapacidad, es habitualmente equivocada y con falta
de informacién. Por ejemplo, se la considera asexuada, limitada intelectualmente,
etc.

A modo de conclusién, y haciéndonos eco de las propias mujeres con
discapacidad, se pueden plantear una serie de propuestas de futuro:

e En todas las politicas que desarrollen los poderes publicos en favor de la
igualdad de género y la no-discriminacién y la equiparaciéon de oportunidades de
las mujeres, deben introducirse como eje de accién horizontal medidas y actuaciones
dirigidas a las mujeres con discapacidad, como segmento especialmente vulnerable en
términos de derechos y posibilidades efectivas de vida normalizada. Asi, por ejemplo,
los Planes de igualdad de género o estrategias que promuevan el Estado, las CC.AA.
y las Corporaciones Locales, deben recoger una linea de accién transversal favorable
a la mujer con discapacidad.
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e Como medida concreta y transversal se propone que todos los incentivos,
ayudas y bonificaciones establecidos con cardcter general en nuestra legislacion en
favor de las personas con discapacidad se mejoren sistemdticamente cuando se trate
de muijeres con discapacidad, estableciéndose una discriminacién positiva a favor de
las mujeres dentro de todas las politicas.

e La incorporacién de las mujeres con discapacidad a la actividad laboral y
al mercado de trabajo exige la voluntad decidida y la accién enérgica de los poderes
publicos, los agentes sociales. La sociedad en general, y también y muy especialmente,
de las organizaciones de personas con discapacidad y de las propias mujeres, que
deben convertirse en las protagonistas; en las agentes de su propia insercién.

e Como medida concreta, se propone que todos los incentivos, ayudas y
bonificaciones establecidos con cardcter general en nuestra legislacién para favorecer
el empleo de las personas con discapacidad se mejoren sisteméticamente cuando
se trate de mujeres con discapacidad, estableciéndose una discriminacién positiva
en favor de las mujeres dentro de las propias politicas de insercién laboral de
trabajadores/as con discapacidad.

e El sector social de la discapacidad ha solicitado reiteradamente la elevacion
de la cuota de reserva de empleo en favor de personas con discapacidad en el empleo
publico, que deberia pasar del 3% actual al 5%. Debe estudiarse la posibilidad de
que en ese diferencial de incremento se apliquen acciones positivas para que un
determinado porcentaje del total sea ocupado por mujeres con discapacidad.

e Debe favorecerse la compatibilidad entre pensién no contributiva y realizacién
de una actividad laboral a tiempo parcial, como medio de estimular la progresiva
incorporacién de las mujeres con discapacidad que nunca han realizado una tarea
laboral regular dado el temor, personal y/o familiar a perder la pensién si la actividad
laboral fracasa, consoliddndose asi una mentalidad de pasividad.

e Deben buscarse féormulas para ofrecer coberturas sociales (aseguramiento
por la Seguridad Social de contingencias como la jubilacién, la incapacidad, etc,)
a muchas mujeres con discapacidad que, por el rol social a las que se las ha
condeando, no han podido acceder a un trabajo normalizado y que desarrollan una
intensa actividad en el dmbito doméstico, normalmente, realizando tareas de casa
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y cuidando de personas mayores o dependientes. Este trabajo “informal” es de una

extraordinaria importancia y la sociedad deberia compensarlo de alguna manera.

e Seria muy positivo impulsar actuaciones facilitadoras de la alfabetizacion
digital y el acceso a las nuevas tecnologias de mujeres con discapacidad, especialmente
en el medio rural, mujeres con discapacidades severas o que no pueden representarse
a si mismas y con déficits sensoriales.

2.3. Mujeres inmigrantes

Si atendemos a la composicién actual de la poblacién inmigrante en Espafia,
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y mds concretamente en Andalucia, se observa una progresiva feminizacién del
proceso migratorio, es decir, un aumento significativo de la mujer como principal
protagonista del proyecto migratorio. Desde este punto de vista, se estima que en
Espafia, mds de un tercio de las personas migradas son mujeres.

Se pueden argumentar diversas explicaciones a este proceso de feminizacién
de la inmigracién:

e En primer lugar, este cambio en la composicién demogrdfica de los nuevos
movimientos migratorios se puede deber a un nuevo enfoque de los roles tradicionales
y de la posicién social de la mujer emigrante en su sociedad de origen, que permitiria
una mayor emancipacién e igualdad entre los sexos y estimularian, por tanto, la
movilidad femenina.

e El segundo argumento hace alusién al hecho de que la pobreza afecta mas
a las mujeres que a los hombres (“feminizacién de la pobreza”), siendo las mujeres
rurales de los paises més desfavorecidos uno de los grupos mds vulnerables a la crisis
econémica y, por ello, més predispuesto a la emigracién (Gregorio, 1994).

e Por Ultimo, en Espafia existe una segmentacién étnica y sexual del mercado
de trabajo que favorece una demanda creciente de mano de obra femenina extranjera
para sustituir a las mujeres de nacionalidad espafiola en el servicio doméstico, sector
que entré en crisis desde el fin de la emigracién espafola a finales de los afios
sesenta.

A pesar de la presencia significativa de mujeres inmigrantes en Espafia desde
los afios noventa, observamos en las publicaciones e investigaciones sobre este tema
un sesgo importante que no permite una correcta explicacién del fenémeno migratorio,
asi como una adecuada intervencién. La mayoria de los estudios realizados hasta
fechas recientes estén relacionados con el proyecto migratorio masculino (Martin,

1999).

Se hacia patente la necesidad de un enfoque de género desde el que se
pueda explicar este silenciamiento y analizar més exhaustivamente las variables que
dotan de peculiaridad al proyecto migratorio de las mujeres y el grado en que dicho
proyecto se encuentra mediatizado por variables procedentes de su condicién de
muijer, y, mds exactamente, de su proceso diferencial de socializacién (Zarco, y ofros,
2002) que intentan una aproximacién psicosocial y de género al proyecto de las
mujeres inmigrantes en Andalucia.

Sélo desde el conocimiento real de la situacién de las mujeres inmigrantes
se podrd comprender e intervenir en lo que consideramos un doble problema: la
doble discriminacién por ser mujer y ademds, inmigrante. Esta situacién se agrava
adn mds por el desconocimiento del idioma y en muchos casos y mds grave ain, por
el hecho de ser ilegales e indocumentadas. Ellas son las que, abarcan la mayor tasa
de paro, reciben el salario mds bajo y trabajan en las peores condiciones, sin poder
disfrutar muchas veces de vacaciones retribuidas, el cobro de horas extras o preavisos
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de despido. O en otros casos sometidas a la trata y la prostitucién, inmersas en redes
de las que no pueden escapar.

La mujer inmigrante, en general, estd sometida a una fuerte influencia
de los estereotipos de género instalados en la cultura de origen que les dificulta la
realizacién de su proyecto migratorio. Esto sucede bien porque encuentran obstdculos
en su enforno microsocial o, bien porque les surgen problemas que provienen de su
propia identidad de género.

No obstante, cadauno delosgruposde mujeresinmigrantes (latinoamericanas,
eslavas y africanas) realiza su propio proceso de integracién en la sociedad receptora,
y serd mds o menos fluido en la medida en que sus respectivas culturas de origen se
lo permitan.

Todas las inmigrantes, con independencia de su procedencia, comienzan
su proyecto migratorio alentadas por la necesidad de mejorar, bien personal y/o
profesionalmente: buscar un trabajo digno, ganar dinero suficiente, y en la mayoria de
los casos para ayudar a subsistir a su familia. En este sentido, una gran mayoria sale de
su pais dejando atrds a sus hijos. El grupo de latinoamericanas, en mayor grado, pero,
en general, todos los grupos de mujeres inmigrantes con hijos, presentan un profundo
sentimiento de culpa, pues lo consideran como un abandono, aunque “forzado” por
la necesidad. Pero a medida que pasa el tiempo, no obstante este sentimiento de
culpa se va mitigando si consideran que con su frabajo podrdn conseguir reagrupar
al ndcleo familiar o mejorar sus condiciones de vida al regresar.

Al analizar las condiciones laborales de las mujeres inmigrantes, hay que
reflexionar sobre la prdctica de los paises desarrollados que recurren a la inmigracién
femenina al no existir politicas de conciliacién suficientemente desarrolladas, que
cubran las necesidades familiares.

La incorporacién de la perspectiva de género al andlisis de la insercién
laboral de la mujer inmigrante permite constatar que el abanico de posibilidades de las
mujeres inmigrantes es mucho més reducido que el de los hombres inmigrantes y son
ellas las que ocupan el Gltimo nivel (atenciéon a mayores, menores, tareas domésticas)
y en condiciones a veces infrahumanas (sueldos, horarios, carga de trabajo, etc), todo
ello sin olvidar aquellas “ocupaciones” que atentan contra la libertad sexual.

Por otro lado, de la comparacién de la insercién laboral de las mujeres
inmigrantes con la de las mujeres autéctonas se desprende que, si bien ambos colectivos
son discriminados en el mercado de trabajo por razén de género, las trabajadoras
inmigrantes padecen la segregacién ocupacional de manera mds clara, situdndose
mayoritariamente en aquellas actividades socialmente menos valoradas, mal pagadas
y con una fuerte connotacién servil. Ello no significa que las mujeres autéctonas no
estén presentes en los servicios de proximidad, sino tan solo que la concentracién de
trabajadoras inmigrantes en estas actividades es mucho mayor, en términos relativos, que
la de mujeres autdctonas, y en peores condiciones (Carrizo, 2006).
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Pero hay un problema que afecta de manera especial a las mujeres
inmigrantes: el incremento de la violencia de género en este grupo de poblacién
ha sido preocupante en los Ultimos afios. Espafia se ha configurado en los Gltimos
afios como un pais de inmigracién procedente de muchos lugares del mundo, y la
poblacién extranjera representa ya el 11,3% sobre el total de poblacién residente en
Espaia pero, de acuerdo con la informacién disponible, la proporcién de mujeres
extranjeras en nuestro pafs victimas de violencia de género, al igual que la proporcién
de agresores extranjeros suponen una sobre-representacién respecto al peso
demogrdfico de mujeres y varones extranjeros en Espafia. Aunque estos datos sefalan
una realidad, hay que tener cuidado con la interpretacion que se hace de ellos.

Por lo que se refiere a la dimensién de la violencia de género en las mujeres
extranjeras, tal y como se indica en el Informe de Evaluacién de la aplicacién de la
Ley Orgdnica 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género (en adelante Ley Integral), elaborado por el Gobierno y las
Comunidades Auténomas a los tres afos de su entrada en vigor, de acuerdo con lo
manifestado en la Macroencuesta sobre la violencia contra las mujeres (2006), las
mujeres extranjeras declaran ser victimas de violencia de género en mayor proporcién
que el resto de mujeres.

La Ley Integral prevé que una de las lineas prioritarias de actuacién dirigida
a prevenir, erradicar y sancionar la violencia de género, asi como a proteger a sus
victimas, es la que aborda la situacién especifica de las mujeres extranjeras. En este
sentido el articulo 17 de la Ley garantiza los derechos de todas las mujeres victimas
de violencia con independencia del origen, religién o cualquier otra circunstancia
personal o social.

Asimismo, los planes de colaboracién elaborados por los poderes pUblicos
para la consecucidn de los objetivos de prevencién, asistencia y persecuciéon de los
actos de violencia de género, han de considerar de forma especial, de acuerdo con
el articulo 32 de la Ley Integral, la situacién de las mujeres que por sus circunstancias
personales y sociales puedan tener mayor riesgo de sufrir la violencia de género
o mayores dificultades para acceder a los servicios previstos en esta Ley. Desde la
aprobacién de la Ley, han sido diversas las actuaciones desarrolladas en relacién con
la poblacién extranjera.

En el dmbito de la inmigracién, con la aprobacién del Reglamento de la Ley
Orgénica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en
Espafia y su integracién social, por Real Decreto 2393/2004, de 30 de diciembre,
se prevé, por una parte, que en los casos de reagrupacién familiar, las victimas de
violencia de género, una vez obtenida una orden judicial de proteccién, accedan
a una autorizacién de cardcter independiente, y por otra parte, en el caso de las
personas en situacién irregular, se introduce expresamente la violencia doméstica
como supuesto de autorizacién de residencia por razones humanitarias.

Asimismo, la atencién a los requerimientos derivados de la vulnerabilidad
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de las mujeres extranjeras ha sido principio inspirador del Plan Nacional de
Sensibilizacién y Prevencién de la Violencia de Género y del Plan Estratégico de
Ciudadania e Integracién. El Plan tiene como objetivos (mejorar la respuesta frente
a la violencia de género y conseguir un cambio en el modelo de relacién social).
Para ello propone prestar una atencién especial a aquellos grupos de mujeres que
presentan mayor vulnerabilidad, entre los que se incluyen las mujeres extranjeras,
quienes al hallarse en una situacién de doble discriminacién requieren de un esfuerzo
a la hora de remover los obstdculos sociales y culturales que impiden el ejercicio real
y efectivo de su estatuto de ciudadania y repercuten en su calidad de vida.

2Pero como se visibiliza la violencia de género cuando quién la sufre estd
en una situacién ilegal? A esto hay que aradir el desconocimiento que muchas veces
tienen las mujeres inmigrantes victimas de violencia de género del amparo legal al
que pueden recurrir. Ante esta seria dificultad, todos los esfuerzos son pocos a la hora
de poner en marcha campanas de informacién sobre los derechos que las asisten,
independientemente de su situacién legal.

Dentro de la violencia de género a la que se ven abocadas muchas
mujeres inmigradas, y en su vertiente mds estructural, hay que abordar el tema de la
prostitucién.

Diversos estudios sobre el tema (Juliano, 2002; Ballester, 2003; Solana, 2003)
coinciden en sefialar que las principales causas que animan a emigar a gran nGmero
de mujeres y entrar a ejercer la prostituciéon una vez en el pais de destino, fueron de
tipo econémico. Y es que la situacién de la mujer en los paises subdesarrollados es, en
su mayoria, de extrema pobreza a la que se afiade un alto grado de desigualdad social
y exclusién. Las dificultades sociales a las que tienen que hacer frente en los paises de
destino se ven agravadas por una serie de condicionantes subjetivos, consecuencia
de prejuicios y visiones etnocéntricas que acaban configurando una autoimagen que
asume la desdicha y dificulta su integracién. A los factores econdmicos y de formacién
hay que afadir otros culturales responsables de la discriminacién de las mujeres. El
“techo de cristal” que impide a las mujeres ascender en la escala socioeconémica
se hace bastante visible en el Tercer Mundo, donde la feminizacién de la pobreza
presenta su cara més amarga (Vecina y Ballester, 2005).

Sin embargo, el colectivo de mujeres inmigrantes que sufren una mayor
discriminacién legal y maltrato social son las prostitutas. En este sentido, en los Gltimos
afos los medios de comunicacién se han encargado de fomentar la alarma social,
al construir la imagen de la mujer inmigrada prostituta con una gran superficialidad,
sesgo moralista y una fuerte carga de sensacionalismo y falsedad. Frecuentemente,
las mujeres inmigrantes acaparan las portadas de los diarios y las noficias televisivas,
contribuyendo a que se establezcan estereotipos que generalizan injustamente:
“mujer inmigrante igual a prostituta”. Nada que ver con la compleja realidad y con la
diversidad de factores que inciden en este fenémeno.

Las mujeres inmigradas que se dedican a la prostitucién no responden a un
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perfil socio-cultural Unico y su actividad la ejercen en diferentes dmbitos de la industria
del sexo. Las formas de llegar a nuestro pais también varian: en solitario, con pareja,
mediante las cadenas migratorias comunitarias - familiares, vecinos/as o amigos/as -
o en los casos mds graves, a través de redes de tréfico de personas. Entre ellas, existen
mujeres que ya ejercian la prostitucién en sus paises de origen, o se trasladan de
otras ciudades europeas. Unas llegan decididas aejercer la prostitucién y otras vienen
engafadas y una vez en su destino, son coaccionadas a ejercer la prostitucién.

Las mujeres inmigrantes que se dedican a la prostituciéon son las que
mantienen econémicamente a sus familias. Muchas de ellas son madres. El sentido
de responsabilidad materna juega un papel importante para ellas a la hora de
emigrar. La emigraciéon de mujeres como estrategia familiar es una prdctica cada vez
mds frecuente, dado que las mujeres presentan un mayor grado de responsabilidad
respecto a sus familiares en comparacién con los varones.

Pese a que la prostitucién no es una actividad penalizada en Espaia, su no-
reconocimiento como actividad laboral y el fuerte estigma social que la acompafa
provocan que el colectivo de mujeres prostitutas vea conculcados, constantemente,
sus derechos mds fundamentales. En el caso que nos ocupa, el de las inmigrantes
trabajadoras sexuales, la discriminacién se agrava, teniendo en cuenta que no pueden
legalizar su situacién en el pais mediante la regularizacién de su actividad. En este
sentido, la precariedad legal afecta mucho mds a estas mujeres que a las inmigrantes
que trabajan en otros sectores de la actividad econémica. Un alto porcentaje de las
inmigrantes prostitutas estd en situacién ilegal y son perseguidas por ello. Se estima
que entre un 80 y un 90 por ciento de las mujeres que ejercen la prostitucién en
nuestro pais son extranjeras y la gran mayoria estdn en situacién irregular.

Para Vecina y Ballester (2005), “esta indefensién legal estd colaborando a
resignificar y actualizar el estigma de la prostitucién. Las nuevas retéricas de la doble
moral imperante en nuestra sociedad convierten a las mujeres inmigradas sin papeles
en prostitutas potenciales, desplazando el contenido del estigma desde la actividad
en si misma a su condicién de irregularidad. O lo que es lo mismo: ahora las mujeres
prostitutas son perseguidas por estar en situacién ilegal, no por ser prostitutas. Pero
no pueden dejar de ser ilegales porque su actividad no estd reconocida, lo que las
encierra en un circulo del que no pueden salir, perpetuando asi la situaciéon de mayor
vulnerabilidad que padecen y su ilegitimacién social”.

Desde la entrada en vigor de la nueva Ley, las inmigrantes que se dedican a
la prostitucién no salen a la calle en su tiempo libre por miedo a ser detenidas. Las que
trabajan en las calles de las grandes ciudades, son objeto de las protestas vecinales.
Una vez mds, las politicas estatales responden a unos intereses totalmente ajenos
a los derechos o la seguridad de las mujeres. La desproteccién de estas mujeres es
multiple: ante los proxenetas de las mafias, ante los posibles abusos de los clientes y
ante la sociedad en general.
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Juliano (2002) recuerda que “la prostitucién no es un fenémeno aislado,
sino un sintoma visible de la situaciéon general de la mujer dentro de la sociedad. Una
aproximacién al mundo de la prostitucién con la mirada libre de prejuicios puede
ayudarnos a desvelar cudl es la auténtica urdimbre sobre la que se tejen las relaciones
de poder entre sexos en nuestras denominadas sociedades igualitarias. Si somos
capaces de superar las ideas prefijadas sobre este “negativo” del funcionamiento de
la cultura que significa el mundo de la prostitucién, descubriremos buena parte de
los valores y contradicciones que subyacen en el escenario de las relaciones sociales
legitimadas, y nos permitird conocer mucho mejor los significados discriminatorios
que queremos cambiar”.

PARTICIPACION DE LA MUJER EN AMBITOS DE PODER Y
DECISION (Eva Morilla Sénchez)

3.1. Participacién equilibrada entre mujeres y hombres

La presencia equilibrada de mujeres y hombres en el dmbito econémico,
social, cultural, politico y deportivo es fundamental para el desarrollo y bienestar de
una sociedad. La transformacién imprescindible de nuestro pais ha de incorporar
necesariamente la experiencia, los conocimientos y los valores de las mujeres. No
podemos permitirnos perder ese enorme potencial.

La situacién actual de crisis econémica ha evidenciado la insuficiencia de
un sistema en el que, ademds de ofros problemas, también continGan existiendo
importantes brechas de género. Es el momento de asentar un nuevo modelo
econdémico y social centrado en las personas y en su bienestar. Un nuevo modelo
que parta del concepto de desarrollo sostenible, de la igualdad real y efectiva, y de
la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los dmbitos como elemento
clave de productividad, eficacia y eficiencia. Una sociedad moderna y democrdtica no
puede, ni debe, prescindir ni de los conocimientos, ni de los valores, ni del talento de
la mitad de su poblacién, las mujeres.

Uno de los cambios mds importantes que ha experimentado la sociedad
espafola en los Ultimos 30 afos es el de la incorporacién de las mujeres al dmbito
publico. En el empleo, la mujer sigue incorporéndose al mercado de trabajo en mayor
medida que el hombre, con lo que crece su participacién laboral y tiende a reducir el
amplio diferencial que la separaba del varén.

La evolucidén es muy positiva, sin embargo todavia no hemos llegado a la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres. Conseguir esta Igualdad es un
proceso largo y costoso, puesto que, los cambios sociales y culturales requieren de
mucho tiempo. Las desigualdades contindan existiendo, sobre todo en émbitos como
el econémico y el empresarial y dentro de estos dmbitos, mucho més, en los puestos de
decisién y de responsabilidad. Los datos continGan corroborando la escasa presencia
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de mujeres en puestos de alta direccién de en las empresas.

Con objeto de reducir estos desequilibrios, se han ido dando importantes
pasos para la consecucién de la Igualdad entre Mujeres y Hombres y se han producido
grandes avances en las politicas de Igualdad de nuestro pais. Actualmente contamos
con una Ley Orgdnica para al Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres que marca
un camino hacia un modelo mds igualitario y cuenta con un marco normativo distinto
a las politicas exclusivas para mujeres, las politicas especificas.

Esta Ley orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
refuerza el compromiso de la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en
diferentes dmbitos, y una muestra de ello, queda reflejada en los siguientes articulos
y disposiciones:

e Disposiciéon Adicional Primera (Definicién): Presencia o composicién
equilibrada: A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicién equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento.

e Art. 50: Distintivo para empresas en materia de Igualdad: Para la concesién
de este distintivo se tendrén en cuenta, entre otros criterios, la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los érganos de direccidn y en los distintos grupos y categorias
profesionales de la empresa, la adopcién de planes de igualdad u otras medidas
innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la publicidad no sexista de los
productos o servicios de la empresa.

e Art. 75: Participacién de las mujeres en los consejos de Administracién de las
Sociedades Mercantiles: Las Sociedades a presentar cuenta de pérdidas y ganancias
no abreviadas procurardn incluir en su Consejo de Administracién un ndmero de
mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en el
plazo de ocho afios a partir de la entrada en vigor de esta Ley.

e Disposicion Adicional 26: Modificacién Real Decreto Legislativo 1564/1989
Ley Sociedades Anénimas. En la memoria descrita en el articulo 200 de la Ley de
Sociedades Auténomas, la memoria deberd contener “El nimero medio de personas
empleadas en el curso del ejercicio, expresado por categorias, asi como los gastos de
personal que se refieran al ejercicio, distribuidos como prevé el articulo 189, apartado
A.3, cuando no estén asi consignados en la cuenta de pérdidas y ganancias. La
distribucién por sexos al término del ejercicio del personal de la sociedad, desglosado
en un numero suficiente de categorias y niveles, entre los que figurardn el de altos
directivos y el de consejeros.

e Obligatoriedad de Planes de Igualdad en empresas de mds de 250
trabajadores/as, con objeto de alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminaciéon por razén de
sexo.
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Sin embargo, con la Ley 3/2007 en vigor, continGa sin cumplirse el principio
de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes dmbitos.

El informe emitido por la Asociaciéon de Mujeres Juristas Themis (2008) “Las
Mujeres y la Toma de Decisién”, analiza la presencia equilibrada de las mujeres en los
6rganos de direcciéon de los poderes legislativo, ejecutivo, judicial, en las organizaciones
sociales y en diversos dmbitos publicos y privados; revelando los siguientes datos:

La participacién real de las mujeres en 6rganos de decisién es inferior al
30%, porcentaje que no cumple el principio de presencia equilibrada contemplado en
la Ley de igualdad. Incluso este porcentaje disminuye cuando se analizan puestos de
libre designacioén.

En el Congreso de los Diputados, en la ¢ltima legislatura (2004-2008) la
representacién de Diputadas en el Congreso, es del 36%, frente al 64% de Diputados.
En el Senado el 24% estd representado por mujeres frente al 76% de hombres.

En la composicién del Gobierno, actualmente se mantiene el principio de
presencia equilibrada introducido por la Ley de Igualdad incluso si se contabiliza la
presidencia del Gobierno. La proporcién es la siguiente: 44% Ministras, frente al 56%
de Ministros.

En cambio, de las 19 Secretarias de Estado, 14 estdn ocupadas por hombres
y 5 por mujeres, por lo que la representaciéon de mujeres alcanza tan sélo el 26%, no
cumpliéndose en la actualidad la ley de Igualdad.

En la Administracién Local, con la aplicacién de la Ley se ha producido
un cambio significativo en los municipios mayores de 5.000 habitantes, teniendo en
cuenta que en estos municipios es obligatoria la aplicacién del principio de presencia
equilibrada en las listas electorales.

Sin embargo, tan sélo el 19% de las Alcaldias de las capitales de provincia
son ocupadas por mujeres, aunque ha aumentado el nimero de Concejalas en los
gobiernos. Como se puede comprobar, los primeros puestos en las listas electorales
de los comicios siguen siendo ocupados por los hombres.

Respecto a la toma de decisién de las mujeres en las organizaciones sociales,
de este informe podemos concluir que:

En los partidos politicos, instrumentos claves para la participacién politica, la
participacién de las mujeres en sus 6rganos de gobierno, es la siguiente:

e EIPSOE es el Gnico partido politico que cumple el principio de presencia
equilibrada entre mujeres y hombres, contando con el 52% de mujeres en su
Comisién ejecutiva. Mientras que el resto de partidos no alcanzan el 30% (PP, el 28%,
IU el 21%; CiU el 21%; y PNV, el 10%).

En las Organizaciones Sindicales, formadas para la defensa de los intereses
comunes de los/as trabadores/as, la participaciéon de las mujeres es la siguiente:
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e UGT es el sindicato que concentra el mayor porcentaje de mujeres en su
Comisién Ejecutiva, con el 46%, CCOO el 29% y el sindicato USO el 25%.

En las Asociaciones Empresariales, que representan la defensa y promocién
de los intereses econdmicos y sociales de los empresarios y las empresarias, los datos
parecen indicar que se ha experimentado un leve incremento en la presencia de
muijeres en los érganos directivos.

La participacién de las mujeres en los Colegios Profesionales continda siendo
baja. En los érganos de Gobierno de los Colegios Profesionales la presencia de
muijeres es précticamente nula, es el consejo General de la Abogacia el que aglutina
el mayor porcentaje, entre 0% y 17%.

Por Gltimo, los datos extraidos del informe “Las Mujeres y la Toma de Decisién”
en diversos @mbitos publicos y privados, revelan:

En el dmbito Econémico y Empresarial sefalar que en El Banco de Espafa
actualmente el Consejo de Gobierno tiene la mayor presencia de mujeres de toda su
historia, alcanzando tan solo un 18% de representacion. En las Entidades Empresariales,
dedicadas a la produccién industrial, actividades mercantiles o prestacién de servicios,
la participacién de las mujeres en los Consejos de Administracién de las empresas
que forman el Ibex 35, la presencia de mujeres oscila entre 0% y 23%. Como la Ley
de Igualdad, tan sélo indica que “se procurard una composicién equilibrada”, -sin
ser un mandato-, es muy probable que esta situacién se mantenga muy parecida en
los préximos afios. Con estos datos, podemos concluir, que en la cUspide del poder,
en los Consejos de Administracién de las grandes empresas, continGan estando los
hombres.

En el dmbito Educativo y de Investigacién:

e Universidades: La representacién de mujeres rectoras en las Universidades es
tan sélo del 5%, dato que resulta paraddjico al no reflejar la realidad del profesorado
de las universidades en donde el nimero de mujeres supera al de hombres. De las
nueve universidades puUblicas andaluzas tan sélo hay una rectora (méximo érgano de
poder).

e Consejo Superior de Investigaciones Cientificas: De las 14 personas
integrantes en su Junta de Gobierno, tan solo 4 son mujeres, el 29% de su composicién.
Este 6rgano decisorio tampoco cumple el principio de presencia equilibrada entre
mujeres y hombres

e Museos: En las direcciones de Museos se alcanza el principio de presencia
equilibrada, aunque en las direcciones de los Museos mds importantes son ocupadas
mayoritariamente por hombres.

e Reales Academias: en la Reales Academias de Historia, Medicina, Morales y
Politicas, Bellas Artes, Exactas, Fisicas, Naturales, en Jurisprudencia y Legislacién, la
representaciéon de las mujeres en cargos de Direccién o presidencias de las Juntas de
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Gobierno es nula. Tan sélo en la Real Academia de Farmacia, con un 18%, y en la
Real Academia Espafiola, con11%, existe una pequefa representacién de mujeres en
sus 6rganos de decisién.

En los Medios de Comunicacién comentar que la presencia de mujeres en la
composicién de los érganos directivos es minima, quedando muy alejada del principio
de presencia equilibrada, a pesar de ser una profesién donde existe un gran nimero
de mujeres.

Por lo tanto, de los resultados del informe, podemos concluir que:

e En cualquier dmbito de poder, es evidente, la desigual representacién entre
mujeres y hombres. Pero es en las empresas privadas y en el dmbito econémico
donde se hace mucho més visible. Los avances, segin se deducen de estas cifras, se
han producido especialmente en los poderes ejecutivo y legislativo.

e La presencia de mujeres disminuye a medida que los puestos de direccién y
de representaciéon no son de eleccién directa.

e La dificultades que encuentran las mujeres para conciliar su vida familiar y
profesional contintan dificultando el acceso a puestos de decision.

e Es necesario incidir en el desarrollo y aplicacién de medidas de igualdad
con objeto de eliminar las discriminaciones que sufren las mujeres en los puestos
de responsabilidad o de decisién, de modo que sea posible construir una linea de
trabajo que de coherencia, continuidad y efectividad a las actuaciones en materia de
igualdad, y sobre todo, garantice la presencia equilibrada entre hombres y mujeres.

e Los datos existentes demuestran que la igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombres no es un objetivo cumplido en la actualidad, y que para que la efectividad
del principio de presencia equilibrada sea una realidad, en los érganos de poder,
queda un largo camino por recorrer.

3.2. Participacién equilibrada entre mujeres y hombres: medidas de avance

El gobierno en nuestro pais contempla como objetivo estratégico obligatorio
el adoptar medidas para garantizar a la mujer igualdad de acceso y la plena
participacién en las estructuras de poder y en la adopcién de las decisiones.

La democracia paritaria implica una representacién equilibrada de hombres
y mujeres en una proporcidn entre 60% y el 40%, en cualquier caso, que ninguno de
los dos sexos supere el 60% de la representacién.

Por todo ello, el refuerzo de la vida democrdtica requiere del establecimiento
de las garantias existentes para una plena participacién de mujeres y hombres. Las
Administraciones puUblicas deben facilitar las condiciones y oportunidades que nos
permitan avanzar en Igualdad.

Los gobiernos e instituciones pUblicas y privadas continGan trabajando para
avanzar en la consecucién de la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en
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puestos estratégicos de adopcién de decisiones, y entre los objetivos planteados se
encuentran:

e Aplicar la disposiciéon Adicional Segunda de la LOIEMH y el articulo 44 bis
de la Ley Orgdnica 5/1985, de 19 de junio, del Régimen electoral General.

e Investigar las barreras que impiden la participacién de las mujeres en puestos
de decision y las estrategias para superarlas.

e Desarrollar actuaciones para detectar y denunciar incumplimientos.

e Difundirla cultura emprendedora incorporando la diversidad como estrategia
para fomentar la eficiencia, mediante la realizacién de estudios y foros.

e Promover en las empresas programas de promocién de mujeres para la
direccién.

e Apoyar programas formativos que incidan en la importancia de la
participacién de las mujeres en la direccion de las empresas.

e Promover desde el sistema educativo, el liderazgo y la capacidad de toma de
decisiones en nifios y nifias.

e Eliminar los estereotipos que excluyen a las mujeres en los puestos de
responsabilidad y foma de decisiones.

Sin duda, el proceso es dificil y serd largo, pero es importante seguir
apoyando medidas que hagan posible la composicién equilibrada entre hombres
y mujeres en los espacios donde se toman decisiones. No debemos olvidar que
las politicas de Igualdad de género deben caminar hacia nuevos valores sociales,
culturales y econdmicos; valores de reconocimiento de cualidades, de perfiles diversos.
Estas politicas deben incorporar, actitudes no sesgadas por el género y el enfoque
integrado de género, puesto que todos estos valores aportan diversidad, enriquecen
y se adaptan mejor a las necesidades actuales de nuestro entorno, contribuyendo al
desarrollo econémico y social de nuestro pais y favoreciendo la igualdad real y efectiva
entre hombres y mujeres. Para construir una sociedad sostenible en la que se tiene en
cuenta las necesidades de todas las personas y su calidad de vida, es fundamental
caminar hacia un modelo mds igualitario, en el que se puedan incorporar las mujeres
en los puestos de decision.
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INTRODUCCION

La coeducacién, ha ido avanzando durante los Gltimos afios dentro del
sistema educativo espafiol a partir de diversas experiencias que han ido cuestionando
los planteamientos tradicionales de un modelo educativo que confundia la igualdad
de acceso a la educacién con la educacién para la igualdad de oportunidades. Estas
experiencias se han encargado de desmentir esta idea y han detectado dmbitos del
proceso educativo y de sus resultados en los que se pone de manifiesto que esa
supuesta igualdad no resulta ser tal y que, hoy por hoy en la escuela, todavia perduran
elementos que reproducen y perpetidan el sexismo y las diferencias entre los futuros
hombres y mujeres que formardn nuestra sociedad.

Los nuevos retos a los que se enfrenta el sistema educativo: la interculturalidad,
el respeto al medio ambiente, la normalizacién del uso de idioma extranjero, la
necesidad de obtener resultados, etc. han podido desviar la atencién sobre la Igualdad
de Oportunidades en la educacién y, en ocasiones, se ha podido llegar a pensar que
la larga batalla por la igualdad entre hombres y mujeres estaba ganada.

Sin embargo, un andlisis detallado de la situaciéon actual demuestra que adn
queda mucho camino por recorrer para garantizar la Igualdad real y efectiva de
oportunidades en la educacién de los nifios y las nifas.

JUSTIFICACION

Si hacemos un breve repaso histérico, es en 1783 cuando se produce el acceso
de las mujeres al dmbito educativo reconocido oficialmente con la promulgacién de
Carlos lll de la Real Cedula de Mayo, que lleva a la creacién de las escuelas gratuitas
para nifias pobres. Seglin este ordenamiento, se creé una escuela segregada en
cuanto a sus objetivos educativos : los nifios eran educados para la esfera piblica y
las nifas para la doméstica o privada.

En 1850 con la promulgacién de la Ley Moyano, se generaliza la ensefianza
para nifias y nifos, pero diferenciando la formacién impartida a unos y ofras. Las
nifias solo tenian acceso a la ensefanza primaria y su educacién iba dirigida al buen
desempefio de su futuro rol de cuidadoras (madres-esposas).

En 1909 por Real Decreto de 26 de octubre, se crea la escuela mixta que
permitié la convivencia fisica de nifios y nifas, utilizando como patrén general el
modelo educativo masculino, pero manteniendo las ensefanzas del anterior modelo
“femenino” exclusivamente para las nifas.

Esta situacién se mantiene hasta la entrada en vigor de Ley General de
Educacién Bésica de 1970, que establece un Unico curriculum y generalizé el modelo
educativo pensado para el género masculino (Carmen Heredero). Esta ley de 1970
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permitié poner en marcha un modelo de igualdad formal en las aulas. Sin embargo
en ella no se hace aun referencia al principio de igualdad tal como se entiende en la
actualidad, y no serd realidad hasta la aprobacién de la Ley General de Ordenacién
del Sistema Educativo (LOGSE) en 1990, donde aparece por primera vez como uno
de los temas transversales del curriculum escolar.

Aunqgue este paso marcd un hito para la lucha por la igualdad formal, es
cierto que no conllevé a una igualdad real ya que, como en ocasiones anferiores,
las nifas siguen accediendo a un sistema educativo cuyo modelo es totalmente
androcéntrico, con valores y saberes tradicionalmente masculinos a los que tienen
gue adaptarse. Una escuela que invisibiliza la presencia de las mujeres y sus saberes,
en la que predominan los valores masculinos en detrimento de los femeninos y que,
en definitiva, perpetta los estereotipos de género.

En lo actualidad, uno de los rasgos mds destacados de las sociedades
democrdticas es la progresiva incorporacién de la mujer a la esfera social (pUblica)
y su participacién cada vez mds importante en todos los démbitos de la sociedad. La
actividad laboral remunerada, la presencia en el mundo politico o la creacién cultural
se van enriqueciendo al convertirse en espacios de integracién e igualdad.

En nuestro pais, las Administraciones han puesto en marcha numerosas
iniciativas, contando con la participacién de los distintos organismos administrativos
que, en el marco de sus respectivas competencias, han de abordar una serie de
infervenciones destinadas a la igualdad de oportunidades.

Sin querer quitarle importancia a todas estas medidas ni dudar de su eficacia,
la realidad constata que el logro de la igualdad real entre hombres y mujeres no se
ha conseguido plenamente: la discriminacién que ha sufrido la mujer durante siglos
ha dejado huellas dificiles de borrar de manera inmediata. Esto se hace visible en el
mantenimiento de determinadas actitudes, comportamientos y estereotipos que siguen
presentes en nuestra sociedad, si bien es cierfo que cada vez més la discriminacién
hacia las mujeres se manifiesta de forma mds sutil y més encubierta, dificultando su
deteccion.

Si analizamos los continuos mensajes y modelos que se transmiten a través
de los medios de comunicacién, de las relaciones familiares o de la distribuciéon social
de tareas, las instituciones religiosas, etc. comprobaremos que es totalmente cierto
que la discriminacién sexista estd ain muy presente.

Un papel decisivo por la aportacién inestimable para superar esta
discriminacién, tiene que ser asumido necesariamente desde el sistema educativo. La
escuela, como promotora de valores y de actitudes ofrece una plataforma excelente
para la superacién de los prejuicios sexistas y para la consecucién de un profundo
cambio de las estructuras y de las prdcticas sociales discriminatorias. Del mismo
modo, la escuela debe contribuir a la socializacién del alumnado desde un nuevo
modelo de relacién entre mujeres y hombres, alejado de los tradicionales roles de
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género y los estereotipos sexistas.

Junto con lafamilia, laescuela es uno de los dmbitos de socializacién que més
van a incidir en nifos y nifas durante la infancia y adolescencia, y quizé la esperanza,
a medio-largo plazo de erradicar las desigualdades y una de sus consecuencias mds
graves: la violencia de género, en todas sus multiples manifestaciones.

La actual reforma del sistema educativo, al superar la mera preocupacion
por la transmisién de contenidos academicistas, y poner el acento en la formacién
integral de las personas, coloca a la escuela en una situaciéon de mayor accesibilidad
y disposicién para la introduccién de nuevos valores en el curriculo.

Desde la LOGSE y posteriores medidas, legales se acentta el principio de no
discriminacién por razén de sexo y se insiste en la necesidad de evitar que ésta sea
transmitida en los centros escolares a través de diversos procedimientos.

En este sentido, la asignatura de Educacién para la Ciudadania supone
un hito importante en la implantacién del modelo coeducativo. Su planteamiento
reconoce el papel socializador de la escuela y, partiendo de los postulados del modelo
coeducativo, incluye entre sus objetivos:

El reconocimiento de la diferencia entre sexos.

El desarrollo de la afectividad y la oposicién a la violencia.

La eliminacién de estereotipos y prejuicios.

La prdctica del didlogo como medio de resolucién de conflictos.
La defensa de la igualdad de oportunidades.

El rechazo de la discriminacién por razén de sexo.

Es en este contexto de erradicacién del sexismo, de promocién de los valores
de igualdad entre mujeres y hombres que generen una sociedad més justa, en el que
hay que situar la propuesta de coeducacién.

¢{QUE ES LA COEDUCACION?

La Coeducacién es un proceso intencionado de intervencién educativa,
cuyo objetivo es el desarrollo integral de las personas, independientemente de su
sexo, y por tanto sin poner limites al desarrollo de capacidades en base al género
social de unos y otras.

La coeducacién tiene como norma el respeto a la individualidad personal
y sexual, y por finalidad la capacitaciéon para el desarrollo de una mejor funcién de
relacién. Por tanto, la coeducacién consiste en:

e Fomentar la cooperacién entre los dos sexos.

e Favorecer el respeto a la individualidad personal y sexual, evitando proponer
un modelo Unico para ambos sexos.

e Potenciar unas mejores relaciones, basadas en la confianza, respeto,
comprensién, tolerancia y aceptacién mutua.
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Asi, la coeducacién seria “el proceso intencionado de intervencién por
el que se potencia el desarrollo de nifias y nifios partiendo de la realidad de dos
sexos diferentes hacia un desarrollo personal y una construccién social comunes y no
enfrentados” (Espin, 1996).

Hay que insistir en que el concepto de coeducacién es més amplio y rico
que el de ensefianza mixta, que hace referencia a la convivencia dentro del aula de
alumnos y alumnas, recibiendo la misma ensefanza, con el mismo nivel de exigencias
académicas y personales, y con el mismo nivel de evaluacién. “Por el contrario, la
coeducacién supone y exige una intervencién explicita e infencionada que ha de partir
de la revisién de las pautas sexistas de la sociedad y de las instituciones en las que se
desarrolla la vida de los individuos, especialmente de las instituciones vinculadas a la
tarea de la educacién, ya que desde ellas se construye y transmiten los estereotipos de
lo masculino y lo femenino” (Sénchez y Rizos, 1992).

La coeducaciéon plantea situaciones de igualdad real de oportunidades
académicas, profesionales y en general, sociales, de forma que ningdn alumno a
alumna parta de una situacién de desventaja que le obligue a superar dificultades
afiadidas para poder conseguir los mismos objetivos que el resto del alumnado.

Pero la coeducacién es algo mds, no se limita a igualar las condiciones de
salida. La coeducacién parte de la aceptacién del propio sexo y de la asuncién social
de su identidad, de forma que cada persona pueda construir su identidad social
desde un concepto de si mismo positivo y saludable, favoreciendo las relaciones
“de igual a igual” entre las personas de ambos sexos. Esto se traduce en relaciones
de respeto mutuo, de conocimiento real, en la aceptacién de las diferencias, en el
didlogo creativo, en la progresiva eliminacién de sesgos y estereotipos sexistas, de
lo masculino y lo femenino como categorias excluyentes. Marina Subirats (1988) lo
expresa con absoluta claridad cuando expone que “la coeducacién, en el momento
actual plantea como objetivo la desaparicién de los mecanismos discriminatorios, no
sélo en la estructura formal de la escuela, sino también en la ideologia y en la prdctica
educativa.

El término coeducacién ya no puede simplemente designar un fipo de
educacién en el que las nifas hayan sido incluidas en el modelo masculino, tal como
se propuso inicialmente. No puede haber coeducacién si no hay a la vez fusién de las
pautas culturales que anteriormente se consideraron especificas de cada uno de los
géneros”.

¢{QUE DETERMINA EL CARACTER COEDUCATIVO DE UN
PROYECTO EDUCATIVO?
Teniendo en cuenta las principales dimensiones del concepto de la

coeducacién se puede deducir que un proyecto tendria carécter coeducativo si cuenta
con los siguientes aspectos:
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e El marco tedrico en el que se encuadra se encuentra en la teoria feminista.

e Parte de la idea de que el entorno es sexista y no neutro, como puede parecer
aparentemente en ocasiones. La escuela forma parte de este entorno y lo reproduce.
Por tanto, no se puede considerar sélo al alumnado, sino también al profesorado, como
sujetos de la coeducacién, sin olvidar el propio modelo del curriculum escolar.

e Se requiere un curriculo educativo renovado que incluya educacién en
valores como: igualdad, tolerancia, didlogo y resolucién pacifica de conflictos y se
tienen en cuenta otros espacios y agentes de socializacién respecto a los que se ha de
actuar mas alld de la escuela.

e Su objetivo Gltimo se dirige hacia una transformacién de las relaciones entre
hombres y mujeres, en un marco més equitativo, superando la jerarquizacién de
género de nuestra sociedad.

e Se potencia la transgresién de roles estereotipados por parte de las mujeres,
pero también de los hombres.

e Se propone el desarrollo de habilidades para la resolucién no violenta de
conflictos como alternativa a las formas predominantes violentas.

¢COMO LLEVAR A LA PRACTICA LA COEDUCACION EN LA
ESCUELA?

Siempre que se plantea esta pregunta surge el debate de la transversalidad,
es decir, si la prdctica coeducativa debe implementarse a través de una asignatura
especifica o si debe impregnar de forma transversal todas las materias y los espacios
del curriculo. En la prdctica coeducativa se ha apostado por desarrollar una estrategia
dual en la que se combinen de forma paralela acciones concretas e intereses
estratégicos que contribuyan a avanzar en el modelo coeducativo.

Para ello es necesario contar con un foco principal interno - el propio centro
educativo - o externo — equipos técnicos de los organismos responsables de impulsar
las politicas de igualdad - desde donde se coordinen, impulsen y supervisen las
propuestas de actuacién en materia de coeducacién. Las ventajas de esta estrategia
dual se derivan de la garantia que suponen para la integracién de la actuacion en
todas las dreas, actividades, tiempos y espacios y, que a su vez, permite reforzar
los resultados mediante acciones concretas y puntuales. No obstante, para poner
en marcha esta estrategia dual hay que fener en cuenta una serie de requisitos
imprescindibles:

e La existencia de un Proyecto de Centro Educativo en el que la coeducaciéon
esté planificada, coordinada y tenga en cuenta los recursos disponibles para optar
por la via més adecuada para su desarrollo.

e La implicacién por parte del centro educativo, por el claustro en su conjunto
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y por el profesorado que la han de poner en préctica, ademds del resto de agentes de
la comunidad educativa.

e La necesidad de cierfo conocimiento y competencia técnica en la materia,
por lo que su abordaje no se puede realizar sin una formacién progresiva y especifica
del profesorado y las y los responsables de la educacién.

CLAVES PARA LA COEDUCACION

De lo anteriormente expuesto se deduce que el enfoque coeducativo no
puede limitarse a una intervenciéon anecdética y parcial en el curriculum educativo.
Coeducar es algo més que introducir un conjunto de nuevos contenidos o de propiciar
determinadas actividades. La coeducacién supone un replanteamiento de la totalidad
de los elementos implicados en los procesos de ensefianza-aprendizaje: desde las
finalidades mds remotas a los objetivos mds concretos; de los contenidos bésicos del
curriculum de la etapa al disefio de unidades diddcticas; de la organizacién general
del sistemay el centro a las relaciones de comunicacién en el aula; de las orientaciones
metodolégicas generales al disefio de actividades especificas; de la fijacién de
criterios de evaluacién al disefio de instrumentos de observacién,... En suma, se trata
de intervenir desde el plano escolar, en un proceso de andlisis y redefinicién de los
modelos curriculares que configuran los arquetipos de hombre y mujer.

Tampoco la actividad coeducativa puede limitarse a la intervencién de un
grupo de profesores o profesoras més o menos motivados sobre esta temdtica. Se
trata de implicar a la totalidad de los miembros de la comunidad educativa - padres,
madres, alumnado, profesorado - en un proyecto ilusionante de reflexién y accién.
Ha de superarse el estrecho marco de un aula determinada y abarcar los distintos
componentes del Centro. Trabajar a nivel de Centro, entendido éste como unidad
funcional y organizativa en base a un Proyecto determinando, tiene indudables
ventajas:

Para el equipo educativo, el trabajo a nivel de Centro permite superar el
gran desgaste psicolégico que supone el abordar en solitario los maltiples y complejos
problemas que se suscitan a partir de un enfoque renovador de la ensefianza, como
es el de la coeducacién, al tiempo que le permite lograr un mayor desarrollo y
crecimiento profesional.

Paralos alumnosy alumnas la existencia de un Proyecto de Centro coherente
les permite reducir el nivel de incertidumbre durante su estancia en la escuela, ya que
asi pueden descubrir las demandas que acerca de sus comportamientos tienen los
adultos y sus posibilidades de accién e intervencién.

La comunidad encuentra que puede verse més implicada en el centro si
participa activamente del Proyecto. Paralelamente, el Proyecto puede irse adecuando
progresivamente a las circunstancias concretas de cada contexto social.

El Proyecto de Centro tiene que contemplar la coeducacién desde dos
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vertientes: en primer lugar evitando aquellos planteamientos, actitudes y expresiones
que favorezcan o permitan la discriminacién sexista; y en segundo lugar, mediante la
infervencién positiva, promocionando el desarrollo personal, equilibrado y cooperativo
de todos los miembros de la comunidad.

En el centro se dan numerosas situaciones en las que es posible intervenir
coeducativamente: en la cultura inferna, en las normas de comportamiento, en
las relaciones interpersonales, pero existen determinados aspectos sobre todo
los correspondientes al “curriculum oculto” que tienen una especial relevancia.
La discriminacién de la mujer estd inscrita en todos y cada uno de los dmbitos de
las relaciones sociales, tanto pUblicas como privadas. La escuela no escapa a esta
realidad.

Podemos observar en nuestras escuelas un sexismo evidente en aspectos
como el organigrama, el reparto y uso de los espacios, los materiales diddcticos, el
uso del lenguaije, las expectativas sobre el alumnado, segin sean chicas o chicos. Si
bien es cierto que nifas y nifos llegan a la escuela socializados/as por la familia,
los medios de comunicacién..., la escuela lo que hace, por accién o por omisién, es
reforzar, mantener y reproducir los estereotipos masculinos y femeninos.

Parece por ello fundamental comenzar realizando una reflexién de estos
aspectos que permita poder modificarlos en aras de una adecuada intervencién
coeducativa. Un paso importante para construir una escuela coeducativa es reconocer
la existencia y las formas con la que el sexismo se manifiesta en el centro.

Nos estamos refiriendo al curriculum oculto, es decir, a aquellas facetas de
la vida escolar de las que se aprende sin que el profesorado sea consciente de sus
efectos, ni que el alumnado perciba su transmisién. En palabras de Marina Subirats el
curriculum oculto “se refiere al conjunto de prdcticas habituales en el sistema educativo
que no estdn explicitas en forma patente, pero que forman parte de los hébitos de
la docencia, tanto en términos de atencién al alumnado como de observaciones,
valoraciones, etc. que el profesorado realiza”.

Asi el curriculum oculto es el conjunto de normas, costumbres, creencias,
lenguajes y simbolos que se manifiestan en la estructura y el funcionamiento de la
escuela. Sin pretenderlo de manera reconocida, el curriculum oculto constituye una
fuente de aprendizaje para todas las personas que integran la organizacién.

La existencia de este modo de aprendizaje nos hace tomar conciencia de
la importancia de un cambio de actitudes, comportamientos, contenidos y recursos
encaminados a impedir la tfransmisién de valores sexistas. Para favorecer este cambio,
es necesario prestar atencién tanto al funcionamiento del centro como a las creencias
y actitudes del profesorado.

En general, y en cuanto al funcionamiento del centro, debemos poner énfasis
en aspectos tales como:

e La participacién equilibrada de ambos sexos en los érganos de gestion
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y representaciéon del profesorado, alumnado, madres y padres, personal de
administracién y servicios. En el émbito educativo, a pesar de ser una profesién
tradicionalmente femenina, se pone de manifiesto una segregacién vertical, con
una desigual distribucién de cargos dentro de los centros, observandose que cuanto
mayor es la responsabilidad asociada a un cargo, mayor es la probabilidad de que
éste sea ocupado por un hombre. Igualmente, en las AMPAS es frecuente que sean las
madres las mds colaboradoras y participativas. Una buena prdctica para fomentar la
coeducacién es que se propicie desde el centro la participacién equilibrada de padres
y madres en el centro escolar.

e Lautilizaciéndelenguaje nosexista. Aunquetodaviaconciertasresistencias,
en la actualidad se ha llegado a comprender las implicaciones y consecuencias que
tiene en la prdctica docente el uso de formas sexistas del lenguaje. A tal efecto,
sefala Begofa Salas (1992) “la utilizacién del lenguaje masculino omnicomprensivo,
la relacién que tiene éste con aspectos, elementos, objetos y estructuras de poder...
La incorporacién del femenino en momentos puntuales con valoraciones semanticas
negativas o peyorativas estableciendo relaciones subordinadas y configurando
categorias inferiores, desarrollan en las criaturas sentimientos diferentes segin
el sexo”. La superaciéon de estos usos sexistas del lenguaje en el dmbito educativo
constituye, por tanto, uno de los retos prioritarios de todo Proyecto de Centro que
tenga entre sus objetivos la educacién igualitaria.

e Los materiales diddcticos son elementos que requieren una especial
atencién, ya que su empleo contribuye a conformar un modelo de persona en el
que los estereotipos de género pueden estar mds o menos presentes. Actualmente se
siguen utilizando algunos materiales que evidencian un claro sesgo sexista, tanto en
sus contenidos como en el empleo de determinadas imdgenes arquetipicas que cada
vez tienen menos que ver con la realidad. Por tanto, el proyecto coeducativo debe
plantear la bisqueda y utilizacién de materiales alternativos, exentos de prejuicios
sexistas.

e El concepto de accién positiva hace referencia a la necesidad de un
tratamiento preferencial temporal hacia un determinado grupo social encaminado
hacia la correccién de las desigualdades; partiendo de la coeducaciéon como un proceso
intencional a través del que tratamos de intervenir para evitar la discriminaciéon que
sufren las personas en funcién de su sexo. Para seleccionar el perfil de accién positiva
que se aplique en cada situacién es necesario realizar un andlisis y posterior diagnéstico
de las caracteristicas del centro educativo y de la comunidad, descubriendo rasgos
actitudinales y culturales en los que el sexismo se manifieste: la actividad deportiva,
el acceso a las nuevas tecnologias, la corresponsabilidad en las tareas domésticas,
la tipologia de juegos, son algunas facetas muy sensibles a la aplicacién de la accién
positiva.

e La utilizacién del espacio, bien sea el aula o los espacios comunes, debe
ser equitativa para nifios y nifas, de forma que no sean exclusivos de unos u otras ni
excluyente.
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e La participaciéon del alumnado en las diversas actividades en muchas
ocasiones se produce en razén del sexo del alumnado. Para evitar segregaciones,
la planificacién de las actividades debe tener en cuenta las distintas motivaciones de
chicas y chicos y equilibrar el nimero de propuestas para cada sexo.

e Por Gltimo, y en lo que respecta al profesorado, han de tomar conciencia de
la gran importancia de su conducta - en el aula y fuera de ella — ante el alumnado.
No hay duda del peso del aprendizaje de nifios y nifias por observaciéon de modelos y
la incidencia del comportamiento de una figura de referencia - la persona educadora-
como instrumento a favor de la igualdad.

e Dar igual valor al mundo privado-reproductor y al mundo publico-
productor. La invisibilizacién de las mujeres que tradicionalmente se ha perpetuado
con la omisién intencionada de personajes y experiencias de vida femeninas, con la
consiguiente infravaloracién que ello supone.

e No manifestar diferentes expectativas para chicos o chicas.

¢ No permitir en el alumnado agresiones y violencia en razén de sexo
en expresiones, comportamientos y actitudes. Asi como evitar manifestaciones por
parte del alumnado que atenten contra el principio de igualdad.

e Generar situaciones de reflexién critica para que el alumnado cuestione los
elementos culturales que han permitido y sostenido los estereotipos de género.

e Favorecer el trabajo cooperativo. Potenciar el comportamiento solidario.
e Proponer estrategias de resolucién de conflicto no violentas.

e Facilitar el didlogo y la comunicacién.
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IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL MERCADO LABORAL

1.1. Desigualdades en el empleo (Eva Morilla Sdnchez)

La presencia de las mujeres en el mercado laboral de nuestro pais ha ido
aumentando progresivamente en los Gltimos 30 afos, pero aun asi, la consecucién
de la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en el empleo no se puede
considerar un objetivo alcanzado.

Todavia en el siglo XXl son de actualidad los estudios que analizan la
incorporacién de la mujer al mercado de trabajo. La situacién laboral ha mejorado
en los Ultimos afos, pero aun persisten peculiaridades en el mercado de trabajo que
establecen claras diferencias entre géneros.

Entre ellas podemos encontrar:
e discriminacién salarial
e precariedad laboral
e falta de conciliacién vida familiar y vida laboral

e dificultad para que las mujeres ocupen puestos de decisién o
responsabilidad

De la situacién laboral de la mujer en Espafa podemos decir que la
participacién de la mujer en el mercado laboral aumenta en las edades centrales
y que también aumenta el porcentaje de mujeres asalariadas, confirmando que su
situacién laboral estd cada vez mas formalizada y socialmente reconocida. Aumenta
el nimero de mujeres empleadas con estudios superiores y su presencia se hace notar
en casi todos los sectores econdmicos. Sin embargo, si bien es cierto que las mujeres
acceden al trabajo, no deja de ser menos cierfo que adn se sitGan lejos del poder.
Poder que ain mantiene la poblacién masculina.

En el estudio “Mujeres y Hombres en Espafia 2009” sobre la situacién del
mercado de trabajo en Espaia, encontramos:

La mujer sigue incorporéndose al mercado de trabajo en mayor medida
que el hombre, con lo que crece su participacién laboral y tiende a reducir el amplio
diferencial que la separaba del hombre. La evolucién es muy positiva, pero si nos
detenemos a observar las amplias diferencias que aun separan a uno y otro sexo
podemos concluir que continban existiendo importantes brechas de género.

A lo largo de los Gltimos afos la situacién del mercado laboral femenino ha
evolucionado hacia una mayor tasa de poblacién activa ocupada y una disminucién
de la tasa de paro. Pero las variaciones son muy lentas y se mantienen adn grandes
diferencias con respecto a los hombres.
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Datos:

2002 2002 2007 2007 2008 2008

hombres mujeres hombres mujeres hombres mujeres
Activos | 11.405,8 | 7.631,4 12.876,3 | 9.528,1 13.029,5 | 10.035,2
Inactives | 5.577,6 10.231,3 | 5.722,0 9.770,4 5.795,8 9.496,0

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa. INE

La situacién de la mujer en el dmbito laboral sigue siendo discriminatoria y
precaria ya que los datos siguen demostrando que las mujeres cuentan con una menor
estabilidad ocupacional, predominio de contratos temporales, a tiempo parcial, més
dificultades a la hora de acceder al empleo, y para promocionarse profesionalmente
y, cuentan con una menor retribucién salarial.

Por tanto, el mercado laboral nos muestra que continGan existiendo
desigualdades entre géneros. Las desigualdades en el empleo de las mujeres
comienzan con:

Divisién sexual del trabajo:

La desigualdad que han sufrido a lo largo de la historia las mujeres es un
proceso cuyo origen estd en la divisién sexual del trabajo.

La division sexual del trabajo hace referencia al reparto social de tareas o
actividades segun el sexo-género. Este reparto varia segin las sociedades y las épocas
histéricas, pero existe en todas las sociedades que se conocen. El reparto de tareas
no seria tan significativo si no fuera sistemdticamente acompafado de una valoracién
diferencial jerarquizada y no tuviera fuertes y claras repercusiones en las condiciones

de vida.

Ahora bien, esta divisién sexual de tareas va mds allé del dmbito doméstico
abarcando muy distintos émbitos como el laboral.

Discriminacién sexual en el trabajo:

Las prdcticas de discriminaciéon sexual que padecen las mujeres en el
mercado de trabajo pueden ser de dos tipos:

La discriminacién directa es aquella que se detecta facilmente y consiste
en tratar de manera desfavorable a las personas en funcién de una serie de causas
prohibidas por el ordenamiento juridico: sexuales, éticas, religiosas. En el tema que
nos ocupa es en virtud del sexo.

La discriminacién indirecta consiste en establecer normas, condiciones
formalmente neutras que, de forma encubierta, producen resultados perjudiciales
para las mujeres. Este tipo afecta tanto en el proceso de seleccién como en los diversos
aspectos del desarrollo de la profesién. Ante la explicita prohibicién legislativa de
discriminar a una persona en funcién del sexo la discriminacién indirecta es la que
mds se da en los distintos dmbitos del trabajo.
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Segregacién horizontal y vertical:

La segregacién ocupacional no afecta Unicamente a la diferente dedicacion
a las actividades no remuneradas/remuneradas, sino que se observa claramente en
la distribucién de mujeres y varones entre éstas Ultimas.

La segregaciéon se manifiesta de dos formas diferentes: la horizontal que
consiste en que mujeres y varones se distribuyen de manera diferente entre los tipos
de ocupaciones del mismo nivel; y la vertical, que consiste en la distribucién desigual
de muijeres y varones en la jerarquia ocupacional.

Discriminacién Salarial:

La discriminacién salarial: Ante el hecho de que las mujeres asumen més
responsabilidades domésticas que los hombres, muchas empresas justifican la
diferencia salarial argumentando que el rendimiento de las mujeres es inferior por su
dedicacién a las tareas domésticas.

Los contratos a Tiempo Parcial como necesidad para conciliar la vida
familiar y laboral:

El contrato a tiempo parcial plantea cuestiones muy controvertidas, tanto
por consideraciones de indole econémica, como por las implicaciones ideolégicas
gue pueden derivarse de su aplicacién mayoritaria a las mujeres, en la medida en
gue presupone una determinada concepcién del lugar de la mujer en el mercado
laboral y de su estatus social, puesto que al permitir simultanear el papel tradicional
de la mujer como responsable de la vida familiar con la vida profesional, la divisién
sexual del trabajo y los estereotipos de género permanecen inalterables. El empleo
a tiempo parcial, ademds de contribuir a la perpetuacién de los roles domésticos
como femeninos, supone la marginacién del colectivo femenino de los puestos de
responsabilidad y de poder que exigen, una dedicacién plena.

La doble jornada de las mujeres:

Al incorporarse la mujer al mercado laboral, muchas mujeres no abandonan
el denominado trabajo reproductivo, el dedicado al cuidado de otras personas y a las
tareas domésticas. Por lo que su jornada laboral se traduce en una jornada continua,
sin disponibilidad para tiempo personal y en muchos casos para pomocionarse
laboralmente. Esta situacién seria diferente si existiera una corresponsabilidad por
todos los miembros de la familia, no dependientes.

La falta de conciliacién:

La conciliacién del trabajo y la familia consiste en la introduccién de sistemas
de permiso por razones familiares y de permiso paternal de atencién a la infancia y
a personas de edad avanzada, y creacién de estructuras y organizacién del entorno
laboral que facilite a los hombres y a mujeres la combinacién del trabajo y de las
responsabilidades familiares y hogarefias (100 palabras para la igualdad).

Causas estructurales para la necesidad de conciliar:

103



104

MANUAL de Agentes de Igualdad

La necesidad de conciliar la vida personal, familiar y laboral no es un
problema nuevo, desde hace tres décadas los gobiernos de los paises desarrollados
han venido mostrando una preocupacién creciente en esta materia. Las dificultades
de compatibilizar la vida familiar y laboral han ido creciendo segin el grado de
desarrollo econdmico y del estado de bienestar de cada pais. Con objeto de intentar
solucionar esta situacién se han establecido politicas de indole social, y se han
elaborado numerosos estudios acerca de esta problemética.

De estos estudios se ha extraido la imposibilidad de avanzar en las soluciones
para el problema de Conciliacién sin tratar la desigual relacién que se establece
entre hombres y mujeres en los planos sociales.

Sin duda, en la actualidad el problema se ha agravado con la incorporacién
masiva de las mujeres al mercado laboral lo que ha ido obligando a afrontar esta
realidad, implementando nuevas estrategias encaminadas a disminuir el conflicto
enfre ambos dmbitos.

A lo largo de la historia, los hombres han sido educados para adoptar el
sustento del hogar (produccién), y las mujeres para velar por la reproducciéon de
aquel. Esta divisién sexual del trabajo se ha mantenido a lo largo de la historia,
sin transformarla a pesar de la importante incorporaciéon de la mujer al trabajo
remunerado.

En definitiva, somos conscientes que el hecho de la incorporacién de las
mujeres al mercado laboral es una necesidad para la sociedad, no sélo porque la
parte activa de la poblacién tiende a disminuir, sino porque es un legitimo derecho,
pero hay que acabar con la percepcién de que la conciliacién es un problema exclusivo
de las mujeres. La Conciliacién es un problema de la sociedad en general.

1.2. La opcién del autoempleo y la creacién y consolidacién de sus
propias empresas (Eva Morilla Sénchez)

Actualmente el empleo por cuenta propia es una de las principales opciones
para las mujeres. Las mujeres constituyen el 30% del empresariado de la Unién
Europea (UE). En Espafia, (siguiendo el Gltimo informe que coordina el Instituto de
Empresa Espafiol, en el que se recogen los resultados de un estudio monogrdéfico sobre
la mujer emprendedora) al igual que en la UE, el 30% del total de emprendedores
espafoles son mujeres.

Las causas que han motivado la creciente incorporacién de la mujer al dmbito
empresarial se deben entre otras, a la existencia de una serie de condicionantes de
desigualdad muy variados; de una parte, la tasa de paro femenina es mayor que la
masculina, siendo ademds muy fragil la situacién de las mujeres empleadas dado que
las mismas se encuentran con una menor remuneracién, mayor trabajo temporal, y
menores posibilidades de promocién en el empleo.

La principal causa de motivacién para poner en marcha un negocio es
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la econémica, aunque no es la Unica, ya que las empresarias confirman que sus
empresas les sirven de fuentes de satisfaccién y realizacién personal y profesional.

Otros condicionantes de la apuesta de la mujer por la creacién de empresas
vienen determinados por la discriminacién vertical, dado que las trabajadoras
encuentran mds dificultades que sus compaferos varones para acceder a puestos de
decisién, de responsabilidad o de direccién. Por tanto, siendo ellas las que gestionan
y lideran sus propias empresas, si pueden ostentar puestos de decisién sin tener que
sufrir la segregacién vertical.

Unida a estas causas no son menos importantes determinados factores
sociales condicionantes, como son la maternidad y la existencia de dobles jornadas
motivada por responsabilidades domésticas y cuidado de familiares. Todos estos
motivos hacen que las mujeres se incorporen al dmbito laboral en condiciones de
desigualdad, y por tanto, para muchas, la opcién del autoempleo y la creacién de
empresas suponen un medio que les permite la incorporacién al dmbito econémico,
mayor independencia y la posible satisfaccion del |6gico deseo de superacion.

Asimismo el autoempleo y la creaciéon de empresas permiten determinada
flexibilidad en la compatibilizaciéon de los dmbitos familiar y profesional, si bien
este condicionante supone en algunas ocasiones un obstéculo importante para la
competitividad de la empresa.

En conclusién, podemos decir que no existe una Unica causa que motive a
las mujeres a constituir su propia empresa, sino que hay multiples causas en las que
se incluyen motivaciones de tipo econdémico, social y personal.

Por tanto, ante la multitud de obstdculos que encuentra la mujer en su
desarrollo profesional, como acabamos de observar, y también por la percepcién
que las mujeres estamos teniendo cada vez mds de nuestro potencial y capacidades,
muchas mujeres estdn optando por la puesta en marcha de su propia empresa como
estrategia de éxito profesional, asi logran apartarse de problemas de dependencia,
patriarcado, subordinacién y discriminacién, ademds de suponer el logro de sus
deseos de independencia y de autorrealizacién. Todo esto conlleva al “actual prototipo
de mujer empresaria” a una apuesta por visualizar ante la sociedad la posibilidad de
nuevos roles para mujeres asi como una muestra del papel de la mujer como agente
de desarrollo social y econémico.

Aunque nos consta que emprender una actividad por cuenta propia no es
fécil, y requiere disponer de un perfil especifico en el que deben aparecer en alguna
medida los siguientes rasgos propios del cardcter emprendedor:

e Espiritu Emprendedor.

e Iniciativa para buscar clientes y poder desarrollar su actividad.

e Capacidad de superacion en los momentos de desénimo.

e Creatividad.

e Alta disponibilidad, para responder en los plazos previstos a las demandas
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del mercado.

e Orientaciéon hacia la actividad bien hecha, ofrecer productos y servicios de
calidad y asi consolidar y mantenerse en un mercado puramente competitivo.

e Perseverancia.

e Capacidad para tomar decisiones y asumir riesgos, siendo también capaz
de soportar tensiones.

e Tener percepcién de las probabilidades de éxito.

e Flexibilidad y capacidad de cambio.

e Mentalidad abierta, para observar el entorno, identificar nuevas
oportunidades, adaptarse a los cambios e innovar tanto en lo que vende como en los
procedimientos de produccién.

e Espiritu independiente. Orientacién hacia el futuro.

e Capacidad de autoorganizacién.

e Saber planificar.

e Energia.

e Habilidades comerciales, para vender sus ideas desde la persuasién y la
negociacién.

e Solucionar conflictos y facilidad de contacto.

e Actuar con confianza y conocimiento de si misma.

Ademds, para iniciar la actividad se debe previamente recorrer un proceso
de andlisis y toma de decisiones sobre:

e Conocimiento del propio perfil de persona emprendedora y su relacién con
la idea de negocio.

e Definiciéon clara de la idea de negocio y sus peculiaridades, diferencidndola
de la posible competencia.

e Conocimiento del mercado al que se dirige, segmento, comportamiento de
clientes, canales de comunicacién y distribucién.

e Férmula juridica mds apropiada.

e Recursos materiales y humanos.

e Plan de viabilidad econémica con las previsiones a tres afos, incluyendo
cuenta de resultados, balance y tesoreria.

e Agenda de puesta en marcha e inicio de la actividad. La tramitacién para el
inicio varia en funcién del tipo de actividad y de férmula juridica.

Si hacemos un resumen sobre las caracteristicas de las mujeres
emprendedoras en Andalucia encontramos:

e El mayor porcentaje de empresarias corresponde a aquellas mujeres con
edades comprendidas entre 25 y 45 afios.

e Sus empresas son pequefnas y facturan menos que las empresas dirigidas
por hombres.

e Su presencia es escasa en las organizaciones empresariales.

e Laos dificultades que tienen las mujeres a la hora de acceder por cuenta
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ajena hace que muchas vean el trabajo auténomo o la creacién de una empresa, una
alternativa.

e La mayor dificultad la encuentran en una formaciéon adecuada en gestién
empresarial y en habilidades directivas.

e La modalidad de forma juridica por la que mds interés muestras las
demandantes de autoempleo son las sociedades limitadas, o la empresa individual,
por ser la forma juridica de mayor flexibilidad y que menos trdmites administrativos y
burocrdticos requiere.

e El sector comercio y servicios es el mds demandado por las mujeres que
quieren crear una empresa.

e Uno de los grandes impedimentos para acceder a la creacién de empresa
es la falta de recursos econémicos y su menor capacidad crediticia ante las entidades
bancarias a la hora de obtener financiacién.

e Las principales capacidades que poseen las mujeres para el autoempleo
son:

-Resistencia, perseverancia, valoracién elevada de su propio trabajo
-Sentido de la organizacién

-Mayor adaptacién a los nuevos mercados de trabajo
-Negociadora y responsable

-Organizacién y distribucién del tiempo

Las dificultades que encuentra la mujer a la hora de crear su propia
empresa son:

Dificultades generales para empresarias:
*Falta de Recursos Econémicos
*Falta de formacién en gestion de empresas y habilidades directivas
*Dificultad de financiacién

Dificultades especificas para la creaciéon y mantenimiento de la empresa:

*Falta de conciliacién de la vida familiary laboral: La franja de disponibilidad
para trabajar una mujer es excesivamente pequefa por la necesidad de atender hijos
y personas dependientes.

*Segregacion  ocupacional: En el mercado laboral nos encontramos
que determinados sectores de actividad se definen en masculino y femenino,
predeterminado asi que sean hombres y mujeres quienes los ocupen.

*Falta de apoyo familiar: La mujer que trabaja muchas horas fuera de casa
puede llegar a ser acusada de abandonar o desatender a la familia.

*Sus empresas son mds pequefas y facturan menos y se suelen orientar a
mercados locales.

*Falta de autoestima y de toma de decisiones propias: En la actualidad la
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muijer estd sometida a exigencias u obligaciones que se le imponen, o ella misma se
impone, en dmbitos como el social, el laboral o el familiar, contribuyendo a ocasionar
estrés, agotamiento, baja autoestima o inseguridad.

*Falta de ideas empresariales: Los principales problemas que surgen a la
hora de poner en marcha una empresa es la falta de ideas empresariales o cémo
generarlas.

*Su presencia continua siendo escasa en las organizaciones empresariales.
Imprescindibles para establecer redes empresariales.

Para finalizar queremos destacar que, en el siglo actual, y de acuerdo con las
Gltimas tendencias, las politicas de igualdad de género entre hombres y mujeres, en
nuestro pais, no pueden considerarse ya como una propuesta de carécter especifico,
sino como parte integrante de las politicas econémicas, sociales y culturales de los
Estados, asi como parte de la politica estructural de la Comunidad. Carmen Albor
(Gil, 2005, prélogo), apunta que en la actualidad, la Igualdad entre hombres y
mujeres en el empleo constituye un valor, no sélo ético ineludible sino también un
valor econémico, que no podemos descuidar, porque entre otras ventajas proporciona
bienestar. Y que convendria insistir que la calidad y la eficacia del empleo tienen que
ver con el empleo femenino.

Sin embargo, continuamos perteneciendo a una sociedad en la que
persisten las desigualdades a pesar de las disposiciones legislativas, y a los mandatos
constitucionales, en los que expresamente se prohiben las desigualdades de trato, y
se establecen medidas tutelares y sancionadoras que se imponen para la consecucién
del logro de la efectiva integracién igualitaria de la mujer en el mundo del trabaijo.

1.3. Mercado laboral y mujeres en el dmbito rural
(Marisa Romdén Onsalo y Joaquin Traverso Cortés)

Algunos de los factores que han sido sefalados como causa de pobreza
y subordinacién para una parte de la poblacién rural y con mayor énfasis para
la mujer son la falta de acceso y control sobre los recursos y servicios, los altos
grados de desocupacién, el bajo nivel de formacién, la desigualdad en el acceso
a las oportunidades de empleo y la casi inexistente participaciéon en la de toma de
decisiones. Sin embargo esta realidad estd cambiando de manera positiva. Asi, tal
y como sefala el Libro Blanco de la Agricultura y el Desarrollo Rural (2003), uno de
los cambios sociales mds significativos registrados en Espafa estd relacionado con
el creciente protagonismo de las mujeres en la sociedad civil, superando el dmbito
reducido de la esfera doméstica. Concretamente, las mujeres rurales y especificamente
las mujeres agricultoras, salvando resistencias y dificultades de distinto tipo, participan
en este proceso de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres que también se
ha expandido por el medio rural.

En la sociedad rural, y muy especialmente en el seno de la familia
agraria “tradicional”, se ha producido una ruptura generacional (procedente de
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las considerables diferencias formativas entre generaciones) que incentiva el papel
dinamizador de las mujeres como nuevos actores sociales en los territorios rurales.
En este sentido, el estudio realizado en el Pais Vasco (Herndndez, Arrieta, Jausoro y
Santamaria, 2004) pone de manifiesto esta transformacién pasando de un trabajo
agrario de las mujeres de generaciéon mayor, que ha sido muchas veces oscurecido
por el cardcter familiar de la explotacién (siendo socialmente opaco) lo que ha
acrecentado en el tiempo su dependencia tanto econémica como personal; a un
trabajo agrario en el que aparece una identidad profesional agraria asumida por
mujeres que trabajan y viven de lo agrario bien sea con su pareja, bien en cooperativa
o sociedad, bien solas. Parece existir una emergente identidad profesional de mujer
agraria que apunta cierta tendencia a contemplar la actividad agraria como una
actividad laboral, con su régimen particular de horarios, vacaciones, etc. tanto para
los hombres como para las mujeres que se dediquen a ella.

Ademds, las actividades tradicionalmente desarrolladas en el espacio
rural (agricolas, ganaderas y forestales) en la actualidad se han diversificado con la
infroduccién de ofras, como las recreativas, industriales y de servicios; de manera que,
dentro de un limitado mercado de trabajo, éstas representan oportunidades laborales
que suelen estar relacionadas con los yacimientos de empleo, con los procesos
actuales de diversificacién de la economia de las zonas rurales, que propician el
desarrollo de la multifuncionalidad rural.

Este es el nuevo escenario en el que la mujer adquiere un papel cada vez
mds protagonista y dinamizador, y en el que las mujeres rurales no son distintas de las
muijeres urbanas pero en el que si lo son sus circunstancias (dificultades de acceso a
determinados servicios y equipamientos como transporte, educacién escolar, escuelas
infantiles para menores de tres afos, centros de dia, residencias para personas
mayores, asistencia a domicilio, tareas de cuidados, entre otras).

Ante este escenario, que pasamos a desarrollar en las siguientes lineas, dos
son las principales vias de acciéon a desarrollar: fomentar un empleo consolidado,
tanto dentro como fuera de la actividad agraria, y aumentar el grado de autonomia
del medio rural respecto al urbano mediante la promocién de servicios propios
(Herndndez, Arrieta, Jausoro y Santamaria, 2004).

Importancia ocupacional del sector agricola

Segun los datos de la E.PA. a nivel de todo el territorio espafiol, para el primer
trimestre de 2009 el nUmero de personas ocupadas en el sector de la Agricultura
ascendia a 837.800 personas, es decir, el 4,39% de las personas ocupadas en Espaia.
De estas el 72,79 % son hombres y solo el 27,21% son mujeres. El sector presenta un
indice de feminizacién de 0,37.

Desde la éptica de la mujer, este sector representa el 2,76% de las mujeres
ocupadas en nuestro pais, es decir, un sector de escasa relevancia para el mundo
laboral femenino.
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Analizando la presencia de la mujer inmigrante en el sector hay que indicar
que el 81,36% de las mujeres ocupadas en el sector de la agricultura son esparolas,
es decir, casi el 19% de las trabajadoras son mujeres emigrantes. Es el sector donde,
porcentualmente, trabajan mds mujeres emigrantes.

En Andalucia el sector representa el 8,75% de la poblacién ocupada. Este
valor es el doble que para el conjunto del territorio nacional, o dicho de otro modo el
sector agricola en Andalucia es mucho més importante en términos de empleos que
para el resto del pais.

La presencia de la mujer en el sector es del 31,34% (la segunda més alta
después del sector servicios) y cuatro puntos mds que a nivel de toda la nacién. Por
su parte el indice de feminizacién es del 0,45. La comparacién de estos datos con
los obtenidos a nivel nacional nos permite afirmar que el sector de la agricultura en
Andalucia tiene un peso mds significativo, a nivel de fuente de empleo, para la mujer
que en el resto de Espania.

Estabilidad laboral

Otro dato revelador es el tiempo de permanencia en el empleo actual. En
este apartado es significativo que mds de la mitad de las mujeres andaluzas llevan
menos de un afio en su empleo actual, solo el 25% llevan més de seis afos (Fig.
1y 2). A partir de estos datos podemos deducir que el empleo que el sector de la
agricultura ofrece a la mujer andaluza es poco estable.

Estas cifras contrastan de forma significativa tanto con las obtenidas por
los hombres andaluces, como con las aportadas para hombres y mujeres a nivel
nacional, siendo la principal conclusién la inestabilidad laboral para la mujer andaluza
empleada en la agricultura.

Nacional Andalucia
Tiempo en el empleo actual Varones Mujeres Varones Mujeres
menos de 1 afio 25,25% 30,61% 34,05% 55,88%
de 1 a 3 afios 10,56% 11,58% 10,32% 9,90%
de 3 a 6 afios 10,66% 13,95% 10,29% 9,21%
més de 6 afios 53,51% 43,86% 45,35% 25,01%

Fig. 1. Estabilidad en el empleo. Fuente: E.PA. 12 trimestre 2.009
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Fig. 2. Estabilidad en el Empleo, comparativa Andalucia vs Espafia y mujer vs hombre.
Fuente: E.PA. 12 trimestre 2.009

Jornada laboral y horas trabajadas

Teniendo presente el bajo porcentaje de mujeres que trabajan en el sector
agricola, datos de la EPA sobre el fipo de jornada laboral y las horas trabajadas nos
revelan que, a nivel nacional, el porcentaje de hombres que trabajan en el sector a
tiempo completo es el 93,20%, mientras que este porcentaje desciende once puntos
hasta situarse en el 82,50% para el caso de la mujer. Ademds, el nGmero medio de
horas trabajadas semanales es de 43,30 horas para el hombre y de 36,90 horas
para la mujer. Es decir, para el hombre representa, de forma mayoritaria, su principal
ocupacién, a la que le dedica una media de 5 horas semanales mds que la mujer.
Al comparar estos datos con los de Andalucia apreciamos ciertas diferencias entre
las mujeres andaluzas y la media femenina del pais. Para las andaluzas la jornada a
tiempo completo se da en el 87,09% de los casos, es decir, cinco puntos mds que la
media nacional, aunque las horas de trabajo media semanal son més reducidas, tan
solo 34,70 horas de media, es decir, 2 horas menos que la media nacional.

Explotaciones agrarias

En el medio rural, la actividad productiva desarrollada o través de la
explotacién familiar agraria (entendida como la empresa familiar que se basa en el
trabajo de una pareja, pero en el que el trabajo de la mujer suele tener un cardcter
complementario soliendo ayudar a su marido en numerosas tareas cotidianas) juega
un papel econémico importante. Asi, la mujer que trabaja en la explotacién familiar
como ayuda familiar vive una situacién poco definida en el mundo rural, afadiendo
a su papel de ama de casa su trabajo en las labores agricolas como colaboradora
improductiva sin ninguna remuneracién econémica y sin cofizaciéon al Régimen
Especial Agrario, priorizando en la economia familiar agraria la inclusién del conyuge
y los hijos a la de la mujer.

El trabajo que han realizado las mujeres en el campo lo han ejecutado desde
un segundo plano, siendo sus parejas quienes cotizaban a la seguridad social, aun
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tratdndose del patrimonio de ambos. Han sido trabajadoras que han contribuido en
la actividad econémica de la localidad, pero cuya dedicacién no ha estado recogida
en las estadisticas. El trabajo de estas mujeres ha constituido una economia sumergida
que se ha ocultado para todos los efectos bajo el titulo profesional de “sus labores”
(Coello, 2009).

Son pocas las explotaciones cuya titularidad es de la mujer y estén dirigidas
por mujeres. La mayoria de estas mujeres son fitulares de explotaciones con una
dimensién econdmica notablemente inferior a las gestionadas por los hombres, y son
extensiones tan infimas que es imposible obtener un nivel de renta suficiente para
subsistir, lo que precariza adn mds la situaciéon econémica de la mujer en el medio
rural.

Como sefala el Libro Blanco (2003) una hipétesis a contrastar en este
decenio y principios del préximo es la desaparicién de explotaciones marginales
feminizadas que representarian el 40% de explotaciones susceptibles de desaparicién
y cuyas caracteristicas son (segin datos procedentes del Censo Agrario de 1999, el
Censo Agrario de 2009 no estd aun publicado):

-un 61% de las mujeres titulares de explotaciones agrarias corresponden a
explotaciones marginales, iguales o menores de 2 UDE;

-un 24% a explotaciones de 2 a 7 UDE, cuya viabilidad econémica resulta
complicada, y cuya pervivencia esté ligada a la pluriactividad y la agricultura a tiempo
parcial.

Estas escasas titulares de la explotacién econémica gozan de los mismos
derechos y obligaciones que si fueran hombres, sin embargo este estatus no significa
que sean las jefas de la explotacién, puesto normalmente ocupado por varones
(maridos o compaferos) propio de un dmbito masculinizado y con una tradicional
jerarquia patriarcal.

Junto a este grupo de mujeres de explotaciones marginales existe un
segmento de muijeres titulares de explotaciones familiares agrarias de tamafio medio,
mejorables, generadoras de empleo, aunque con bajos niveles de rentabilidad, sobre
las que deberian incidir de forma selectiva medidas de cardcter estructural tendentes
a consolidar este tipo de explotaciones y que podrian adaptarse y permanecer.

En este sentido, el Libro Blanco (2003) recomienda la puesta en marcha de
acciones o medidas de cardcter socioestructural cuyos ejes sean:

a) propiciar la justamente demandada profesionalizacién de las mujeres
agricultoras, sobre todo de aquellas tipificadas como “ayudas familiares”, mujeres
cényuges “de” agricultores y otros familiares,

b) articular la cotitularidad real, a fin de que mujeres y hombres gocen de los
mismos derechos dentro del dmbito de la explotacién agraria y de la sociedad rural.

Concluimos afirmando que la importancia social de las mujeres dentro de la
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explotaciéon familiar agraria como cényuges o mujeres “de” agricultores es innegable,
a la vez que también es innegable la necesidad de reforzar las medidas tendentes a
su profesionalizacién y proteccién social.

Nivel Formativo

Analizando el nivel de cualificacién académica existente en el sector agricola
en Andalucia podemos extraer diversas conclusiones. La primera de ellas es que le
nivel formativo es bastante limitado. En el caso de la mujer (Fig. 3), el 37% de las
ocupadas en el sector no superan la ensefianza primaria y este porcentaje se dispara
hasta ser el 83% las que no superan la formacién secundaria 12 etapa. Estas cifras
son similares en el caso del hombre (Fig. 4) con valores del 45% y el 83% a los items
antes referenciados.

Desde el punto de vista de la formacién de mayor nivel (educacién superior
— doctorado) los niveles estén muy equilibrados entre mujeres y hombres (9% y 8%
respectivamente).

Para concluir podemos decir que es un sector con un bajo nivel de formacién
tanto en hombres como en mujeres, aunque estas Gltimas presentan unos valores
ligeramente més favorables.

MUJERES-FORMACION

46%, Educ. superior-doctorado

8%
36% Educ. secundaria 2* etapa
Educ. primaria 1% E:tg% daria 19 ot

Analfabelas uc. secunaana etapa

HOMBRES-FORMACION

37% Educ. superior-doctorado

10%
42% Educ. secundaria 2* etapa
Educ. primaria 39 8%

a
Analtabstas Educ. secundaria 1° elapa

Fig. 3. Nivel formativo de la mujer en el sector agricola. Fig. 4. Nivel formativo del hombre en el sector agricola.
Fuente: E.PA. 12 trimestre 2.009
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El bajo nivel formativo y el porcentaje de analfabestismo existente hace
que la formacién contfinua y para adultos sea un elemento clave que les facilite la
adaptacién a los cambios en el sector.

Las posibilidades de educacién y formacién profesional para la mujer en
dreas rurales no es fdcil, elementos éstos de gran importancia para la consecucién de
la igualdad de oportunidades de la mujer en todos los dmbitos de la vida rural. En
realidad, la educacién funciona como herramienta de integracién social y econémica.
En los paises menos desarrollados el esfuerzo ha de ir especialmente encaminado a
conseguir la alfabetizacién de todas las mujeres (Samaniego, 2002).

Nuevos yacimientos de empleo

Los nuevos yacimientos de empleo o ideas empresariales que van adl
encuentro de nuevas necesidades y benefician en gran medida la situacién de la
muijer rural, fomentan por un lado, actividades econémicas en sectores alternativos
al primario, en dreas de trabajo habitualmente realizadas por mujeres; y por otro,
suponen la creacién de nuevas empresas de servicios que mejoran la calidad de vida
de la poblacién en general, y de la mujer rural en particular.

Estos nuevos yacimientos de empleo tienen la funcién de resolver una doble
problemética, por un lado paliar el desempleo y por ofro cubrir unas necesidades
sociales parcialmente atendidas o sin atender.

Buscar alternativas laborales dentro del sector agrario fomentando la puesta
en marcha de explotaciones de agricultura y ganaderia ecolégica, de redes locales de
produccién y consumo, de cooperativas y asociaciones de productoras, el uso de las
nuevas tecnologias, etc. son acciones o vias encaminadas a la generaciéon de empleo
y fomento de un empleo consolidado.

Por otro lado hay que senalar que hoy dia el medio rural vive, ademds
del sector primario, del terciario, pues con la actual diversificaciéon de actividades
(transformacién de productos agroalimentarios, artesania, turismo rural, servicios de
atencién a personas, etc.) se estdn abriendo nuevas oportunidades para las mujeres que
no tienen por qué desempenar roles complementarios a los del hombre sino papeles
principales, ya que muchas de las nuevas actividades suponen la rentabilizacién de
“saberes” que siempre han estado en la memoria de las mujeres. Asi, en el sector
servicios las mujeres estdn ya constituyendo el soporte esencial de la diversificacién de
las actividades y del desarrollo en las dreas rurales.

Las mujeres, como parte fundamental del medio rural, han sabido captar la
importancia del medio ambiente, no sélo desde el punto de vista de la conservacion
de nuestro rico patrimonio natural y de la educacién medioambiental para las
generaciones futuras, sino también desde el punto de vista de generacién de empleo.
Han sido pioneras en la diversificacién vinculada al medio ambiente apostando por la
explotacién de cultivos ecolégicos, la puesta en marcha de casas rurales en las que las
actividades relacionadas con el medio ambiente son un reclamo de primera magnitud
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o la creacién de cooperativas de transformacién de productos autéctonos cultivados
y transformados de forma ecolégica. Las mujeres rurales, por tanto, estdn haciendo
del medio ambiente uno de los nuevos yacimientos de empleo y un nuevo campo
en el que poder diversificar la economia de nuestro medio rural, lo que contribuye,
sin ninguna duda, a arrojar una luz de esperanza para el futuro del desarrollo rural,
de las mujeres rurales y de la sociedad rural en general (Subdireccién General de
Igualdad y Modernizaciéon (MARM), CERES, UNCEAR, AFAMMER, Sol Rural y el Banco
Mundial de la Mujer).

Las mujeres como educadoras ambientales, se estdn encargando de
sensibilizar a la poblacién y de promulgar la importancia de proteger nuestro
medio ambiente. Se estdn convirtiendo en un pilar clave para la conservacién del
medio ambiente, impulsando labores de concienciacién social y diseminando en sus
territorios la idea de que el medio natural, como depositario de la mayor parte de los
recursos de nuestro pais, es un patrimonio que se debe valorar y cuidar

El turismo rural, donde la mujer ha sido pionera en la implantacién de casas
y hoteles rurales como alternativa al turismo de playa, es un recurso en alza hoy en
dia, pues la afluencia de turistas y visitantes al medio rural crea riqueza, aumenta las
posibilidades de relacién social y cultural de la poblacién local, obliga a los pueblos
a mantener, conservar y valorizar el patrimonio natural y cultural, y genera, al fin,
otras necesidades que a su vez originan nuevos empleos (actividades en aulas de
naturaleza, centros de interpretacién, excursiones pedagdgicas, brigadas forestales,
etc) (Fernandez Aguerri, 2002).

La calidad alimentaria es otra de las actividades que permiten la diversificacion
econémica, destacando la agricultura ecolégica como la opcién més desarrollada,
donde con frecuencia la mujer desempefia la categoria de titular (Lépez Garcia, 2000)
y se observa una creciente participacién de este colectivo en dicho sistema productivo,
como una estrategia mds de diversificaciéon de rentas en las familias rurales (Libro
Blanco, 2003).

No podemos concluir este apartado sin resaltar la importancia de la
incorporacién de la mujer rural al mercado de trabajo a través de las iniciativas
emprendedoras. Asi, el autoempleo y el cooperativismo, basados en los nuevos
yacimientos de empleo del medio rural, estén siendo aliados de las mujeres, las cuales
juegan un papel fundamental en el mantenimiento de la actividad agraria tradicional,
requisito esencial para el equilibrio del medio ambiente y la gestiéon del territorio, en
especial en zonas desfavorecidas.

Con el objetivo de crear empresas en el marco de los nuevos yacimientos de
empleo es necesario que las instituciones hagan un esfuerzo para detectar mecanismos
sostenibles de financiacién de las pequefas empresas que puedan crear las mujeres
rurales, que permitan la movilizacién y captacién de ahorros de proximidad, aspecto
este que favorece la oferta de servicios.
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Del mismo modo para desarrollar la demanda de las microempresas de
manera socialmente equilibrada y favorecer la utilizaciéon de estos servicios por
familias de rentas escasas, se deberian disefiar e invertir en nuevas formas de pago
mas solidarias, como cheques servicio o similares.

El éxito de la diversificaciéon econdmica en dreas rurales depende en gran
medida del esfuerzo que se haga en el desarrollo de financiacién alternativa y nuevas
formas de pago, asi como en facilitar el acceso de las potenciales empresarias rurales
a una formacién especifica y de gestion de empresas, unida a la tutorizacién de los
proyectos empresariales puestos en marcha.

Por Gltimo, no debemos olvidar que el medio rural puede suponer cada
vez mds una alternativa a la saturacién de las grandes ciudades pues ofrece calidad
de vida, tanto desde el punto de vista social como del natural, por lo que se hace
imprescindible el apoyo a la creacién de actividad en dicho medio.

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA (RSC)
O RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA EMPRESA (RSE)

(Joaquin Traverso Cortés)

En este epigrafe queremos destacar la relevancia y significacién de la
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) o Responsabilidad Social de la Empresa (RSE)
como paraguas en el que se enmarcan y desarrollan planes y acciones encaminados a
gestionar la diversidad cultural, y dentro de ésta, la bisqueda y gestién de la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Para ello analizaremos los origenes
de la RSE, las motivaciones de las organizaciones para su inclusién en sus dreas de
gestién asi como la importacién de la gestién de la igualdad mujer-hombre dentro del
marco de la gestién de la diversidad ' .

2.1. Origenes

La Responsabilidad Social de la Empresa viene siendo objeto de discusion
desde hace muchos afos. El concepto surge en Estados Unidos durante finales de
los afos 50 y principios de los 60 a raiz de la Guerra de Vietnam y otros conflictos
como el Apartheid (Cétedra en Andlisis de la Responsabilidad Social de las Empresa.
Universidad Antonio de Nebrija). En estos momentos los ciudadanos comenzaron a
creer que, a través de su trabajo en determinadas empresas o comprando algunos
productos, estaban colaborando con el mantenimiento de determinados regimenes
politicos, o con ciertas prdcticas politicas o econdémicas éticamente censurables. En
consecuencia, la sociedad comenzé a pedir cambios en los negocios y una mayor
implicacién del entorno empresarial en los problemas sociales.

En la actualidad todas las empresas, y en especial las multinacionales, han
debido comprender que la economia global no es solo un fenémeno comercial,

! Ala gestién de la diversidad dedicamos un apartado posterior
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sino que tiene incidencia en la actual transformacién social. Estas organizaciones
se ven sometidas a alcanzar altos niveles de competitividad que, en un marco de
desarrollo sostenible, deben ser acompafiados de una mayor solidaridad y visién
ética para abordar temas emergentes, tales como la proteccién del medio ambiente,
las nuevas tecnologias de la informacién, la innovacién y transparencia tecnolégica,
y fundamentalmente en materia de derechos humanos, laborales y sociales.

Hemos pasado de empresas que, hace medio siglo, desarrollaban su
actividad sin tener en cuenta el marketing, o que hace tres décadas la calidad no
formaba parte de las orientaciones principales de su actuacién empresarial; a
empresas que, en la actualidad, son cada vez mds conscientes de la necesidad de
incorporar las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de derechos
humanos, como parte de su estrategia de negocio.

2.2. La Responsabilidad Social Corporativa en Espaia

En Espafa, la RSC tiene su origen a finales de los afios 90 a través de la
Asociacién de Instituciones de Inversién Colectiva y Fondos de Pensiones (INVERCO)
que introduce el concepto de Inversién Social Responsable. Siguiendo las tendencias
mundiales de RSC, las organizaciones sociales intentaban fomentar el ahorro
responsable, si bien para poder incluir empresas espafiolas en las carteras de
determinados fondos de inversién y de otros productos éticos financieros era necesario
conocer la situacién del entramado empresarial espafiol en este dmbito (Perdiguero et
al., 2005).

Por ofro lado, la cada vez mayor internacionalizaciéon de las empresas
espafolas provocd que la sociedad se preocupara por el comportamiento de estas
empresas fuera de nuestras fronteras. De esta forma, los grupos de interés han ido
presionando hasta transformar progresivamente los valores y perspectivas de la
actividad empresarial. Hoy en dia, los empresarios estdn cada vez mds convencidos
de que el éxito comercial y los beneficios duraderos para sus accionistas no se
obtienen Unicamente con una maximizacién de los beneficios a corto plazo, sino con
un comportamiento orientado por el mercado, pero responsable.

Paralelamente un nimero cada vez mayor de empresas hantomado conciencia
de que pueden contribuir al desarrollo sostenible orientando sus operaciones con el fin
de favorecer el crecimiento econémico y aumentar su competitividad, al iempo que
garantizan la proteccién del medio ambiente y fomentan la responsabilidad social,
incluidos los intereses de los consumidores. Ello, unido a las recientes tendencias
de transparencia e informacién que, en la actualidad se exigen a las empresas
(principalmente a aquellas que cotizan en Bolsa), ha dado lugar a que muchas de ellas
hayan comenzado a elaborar y publicar informes con las actuaciones responsables
en los dmbitos laboral, social y medioambiental que han llevado a cabo durante
el afo. Para estos informes, que reciben generalmente el nombre de Memorias de
Sostenibilidad, en la actualidad la mayoria de las empresas siguen los criterios de
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elaboracién del Global Reporting Initiative (GRI).

2.3. Concepto de Responsabilidad Social de las Empresas (RSE)

Son multiples y distintos los enfoques adoptados y desarrollados sobre el
tema, por organismos internacionales tanto pUblicos como privados, lo cual provoca
que no exista unanimidad sobre una definicién especifica. Algunos eluden definirlo
y otros utilizan términos, que para efectos prdcticos, se consideran sinénimos,
“ciudadania corporativa” o “sustentabilidad”.

Nosotros seguiremos la propuesta que hace La Comisién de las Comunidades
Europeas (Unién Europea) en su “Libro Verde: Fomentar un Marco Europeo para la
Responsabilidad Social de las Empresas” (2001) donde se define la Responsabilidad
Social Empresarial, como la “integracién voluntaria, por parte de las empresas, de
las preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus
relaciones con sus interlocutores” (Comisién de Comunidades Europeas, 2001, p.7).
Es mds, se amplia el sentido de la definiciéon, como “un concepto con arreglo al cual
las empresas deciden voluntariamente contribuir al logro de una sociedad mejor y un
medio ambiente més limpio” (Comisién de Comunidades Europeas, 2001, p.4).

El requisito de voluntariedad debe ser tenido muy en cuenta para separar
las actuaciones empresariales que verdaderamente pueden calificarse como RSE de
aquellas ofras que son puro y simple cumplimiento de las normas o, en su caso,
resultado de una negociacién entre la empresa y determinados interlocutores
sociales, especialmente los representantes legales de los trabajadores. Este concepto
de voluntariedad hace referencia a dos dmbitos: a) respecto de la definicién de las
concretas medidas de responsabilidad social, y b) respecto de cémo obligan dichas
medidas a la empresa.

2.4. RSE y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Las empresas son responsables en gran medida del impacto que provocan
en su enforno, y no sélo en lo que a sostenibilidad ambiental se refiere, ya que segin
sean las condiciones de trabajo y las relaciones laborales que ofrezcan, asi incidirén
en el modelo de convivencia entre mujeres y hombres en su zona de influencia,
limitando o generando oportunidades de desarrollo en clave de igualdad.

Un aspecto esencial que debe ser contemplado dentro de las acciones de RSE
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es la gestion de la diversidad, la cual se encontraria inserta dentro de la denominada
“dimensién interna” de la RSE (Carneiro, 2004).

Dimensiones de la Responsabilidad Social

Interna Externa
-Responsabilidad sobre la gestién estratégica de la -Responsabilidad sobre comunidades locales.
organizacién y su capacidad de adaptacion -Responsabilidad sobre socios comerciales.

-Responsabilidad sobre las personas (empleo, insercién,
formacién, igualdad retributiva, conciliacién de la vida
laboral y familiar, salud laboral..., etc)
-Responsabilidad sobre la relaciones

-Responsabilidad sobre el impacto ambiental

-Responsabilidad sobre proveedores.
-Responsabilidad sobre consumidores.
-Responsabilidad sobre derechos humanos.
-Responsabilidad sobre problemas ecolégicos.
-Responsabilidad sobre desarrollo sostenible.

Fuente: elaboracién propia

Sin entrar en detalles (pues serd tratada en el apartado siguiente) a la hora
de comprobar la gestién de la diversidad que realiza una organizacién, son diversos
los elementos que la misma debe contemplar. Asi, y sin pretender ofrecer una lista
exhaustiva, a continuacién se detallan una serie de items relevantes acompanados
de preguntas cuyas respuestas pueden ofrecer un perfil de comportamiento de la
organizacién:

e Igualdad: Existe igualdad de trato, dentro de la empresa, entre hombres y
mujeres?

e Sexo: ¢Tienen la misma representacién en la empresa hombres y mujeres?

e Origen étnico: 2La mano de obra existente en la empresa refleja la
diversidad de la comunidad étnica en la que opera?

e Religién: ¢Permite la empresa una prdctica religiosa plena de su personal?

e Discapacidad: élLa empresa tiene una politica en materia de
discapacidad?

e Equilibrio trabajo-vida personal: ¢Dispone la empresa de flexibilidad de
horario para ayudar al personal a gestionar sus necesidades personales?

Dentro de la gestién de la diversidad, se encuentra la gestiéon de la “igualdad”
entre mujeres y hombres, la cual tiene un papel fundamental en el buen gobierno de
las organizaciones. Para una adecuada gestién de la igualdad se deben desarrollar
“politicas y planes de Igualdad” y “planes de Conciliacién” pertinentes, los cuales entre
otros deberdn tener en consideracién cuestiones como: politicas retributivas, seleccién
de personal, clasificacién de personal, promocién, formacién, acoso laboral, gestién
del tiempo de trabajo, etc.

Las politicas de Igualdad y planes de Conciliacién de la vida familiar y
profesional, debidamente disefiados y correctamente implementados, suponen la
posibilidad del desarrollo profesional y el acceso a determinados niveles y escalas
profesionales de la mujer y, complementariamente, permiten compatibilizar la
carrera profesional con la realizacién personal y familiar. Pero ademds de suponer
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un beneficio para la mujer, también representan un plus de valor para el hombre y
mejoran los beneficios y resultados econémicos de las empresas, puesto que, suponen
la respuesta a una creciente demanda y necesidad social que repercute en el negocio
en forma de mayor productividad.

SegUn estudios realizados por el Centro Internacional de Trabajo y Familia del
IESE Business School (Instituto de Estudios Superiores de la Empresa Business School)
sobre “Conciliacién Vida Profesional y Personal” y por CEDE (Confederacién Espafiola
de Directivos y Ejecutivos ) sobre “Beneficios de Politicas Flexibles” (Chinchilla y Leén,
2007), la implantacién de politicas de Conciliacion en las empresas reduce la rotacién,
absentismo, estrés, ansiedad y depresién en el personal, aumenta la productividad,
motivacién, compromiso y satisfacciéon laboral en el mismo y , en general, mejora las
relaciones laborales.

La mejor manera de atraer el talento es aplicando politicas de Igualdad y
Conciliacién en las empresas, el personal més competente elige el tipo de compania
donde quiere trabajar y en dicha eleccién valora variables tales como la existencia de
planes de conciliacién vida personal y profesional, seguridad y estabilidad laboral,
retribucién, horario flexible, formacién y desarrollo profesional, planning de carrera,
comportamiento ético y responsable de la empresa, etc. Las nuevas generaciones
valoran cada vez mds tener una vida equilibrada, con las necesidades personales
cubiertas y no aceptardn trabajar en una organizacién que no ofrezca estas
garantias.

Igualmente, la implantacién de las mencionadas politicas de Igualdad
y Conciliacién en las empresas ayuda a proyectar una mayor reputacién y mejor
imagen corporativa en las mismas, tanto a nivel externo como interno. Esta
reputacién e imagen corporativa representan en la actualidad activos intangibles de
una importancia fundamental y gestionarlos adecuadamente supone una ventaja
competitiva relevante. La organizacién posicionard su marca y proyectaré una imagen
corporativa en base a unos determinados valores de igualdad, conciliacién, ética y
solidaridad y, en general, comunicard a la sociedad que realiza una gestién eficiente
de la Responsabilidad Social Corporativa, en este caso, interna.

La implantacién de politicas de conciliaciéon y de igualdad debe adaptarse al
modelo de gestion, esencia de negocio, estrategia, misién, valores, cultura corporativa
y plan estratégico de cada empresa. Para una adecuada planificacién, disefio y
posterior implantacién de un plan de conciliacién e igualdad, dentro del marco de la
RSE, seria adecuado prestar atencién a las siguientes cuestiones (Satorras, 2008):

1. Proteccién especial del embarazo y la maternidad. Incluir medidas
conducentes a otorgar permisos retribuidos de varias horas diarias para cuidar a hijos
recién nacidos hasta una edad adecuada (9 meses, minimo), permisos retribuidos
anteriores al parto, reduccién de la jornada laboral sin pérdida de retribuciéon durante
el primer afo del hijo, excedencias para adopcién o sometimiento a técnicas de
reproduccién asistida, etc.
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2. Flexibilidad horaria. Programada para atender las diferentes necesidades
familiares, en funcién del principio de ayuda a los familiares de los empleados/as.

3. Teletrabajo y aportacién tecnolégica. Con control por parte de la empresa
para ser mds efectivo. Teletrabajo para empleadas/os con nifios pequefios o que
tengan familiares con necesidades de cuidado, manteniendo todos los derechos de
promocién y reconocimientos.

4. Jornada a tiempo parcial y jornada reducida. Adecuada a las necesidades
personales y manteniendo todos los derechos laborales.

5. Ayuda a la familia del/a empleado/a. Excedencias de hasta 3 afios para
cuidar familiares sin pérdida de plaza.

6. Igualdad de oportunidades. Politicas que favorezcan el acceso de la mujer
a cualquier nivel de gestién y direccién. Eliminacién efectiva del llamado “techo de
cristal” laboral.

7. Procedimientos para la prevencién y tratamiento del acoso laboral y
violencia de género. Desarrollo de mecanismos y procedimientos socio-laborales y
juridicos que protejan a las victimas.

8. Cultura de la conciliacién e igualdad. Imparticiéon de cursos y programas
formativos en materia de conciliacién e igualdad al objeto de concienciar al personal
de la organizacién.

9. Politicas de comunicacién en materia de igualdad y conciliacién.
Comunicacién y feedback permanente entre empresa y personal laboral con el
objetivo de mejorar continuamente los planes.

10. Desarrollo profesional de la mujer. Disefio de planes de carrera
personalizados para mujeres, de modo que puedan conciliar su vida personal y laboral
y, consecuentemente, tengan la posibilidad de desarrollarse profesionalmente.

11. Ejemplo por parte de la direcciéon de la empresa. Desarrollo de una
actitud proactiva real por parte de la gerencia organizativa, lo cual visualiza el
compromiso real de la direccién al tiempo que refuerza la importancia de las acciones
implantadas.

12. Sistemas o procesos de valoracién con criterios de valia y méritos
personales. Disefar sistemas que recojan los resultados de la actividad laboral sin se
que sean matizados por factor género de la persona que lo obtiene.

13. Programas complementarios. Tales como programas de asistencia
personal, programas de asesoramiento legal, programas de prestaciones médicas,
ayuda econdémica para gastos de guarderia o incorporacién de guarderia en la
empresa, gestion de servicios domésticos, tele-asistencia 24 horas, asesoramiento
telefénico en materias afines, etc.

14.Medidas de apoyo. Medidas secundarias como llevar el coche al taller o
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ITV, servicio de fintoreria, paquete de consultas al psicélogo o médico, seleccién de
personal para cuidado de nifos, etc.

GESTION DE LA DIVERSIDAD (Mercedes Sanchez-Apellaniz Garcia)

Existen muchas formas de entender la diversidad. Una definicién amplia
y sencilla podria incluir todas las desemejanzas que las personas aportan a una
organizacién o grupo. Para algunos, estas desemejanzas se centran en las diferencias
(Loden y Rosener, 1991), para otros autores (Thomas 1996), las desemejanzas incluyen
tanto similitudes como diferencias. Los conceptos mds tradicionales de diversidad se
centraban en las caracteristicas observables, incluyendo la raza, la etnia, el género
y la edad. Al principio de los afos 90 la discusién sobre diversidad se amplia
incluyendo el término “cultura” (Peters 2008, Torre 2008). Se comienza a pensar que
el valor de los trabajadores y su potencial descansa sobre todo en sus diferencias,
pero no sélo en términos de género, raza, habilidades fisicas, etc., sino también en su
cultura personal, sus aspiraciones, sus propias actitudes hacia el trabajo. Se aprecia
un cambio en el concepto que pasa de ser un “concepto estrecho” a convertirse en
un “concepto amplio” (lvancevich y Gilbert, 2000). En el pasado, la diversidad de la
mano de obra se entendia sélo en términos de raza y género mientras que, ahora,
se define en un senfido mds amplio incluyendo diferencias en dimensiones como los
valores, la personalidad, las actitudes (Rijamampianina y Carmichael, 2005).

Milliken y Martins (1996) identifican cuatro tipos de diversidad. Una es la
“diversidad observable”, que incluye las cldsicas dimensiones de apariencia cuales
son la raza, el background étnico, la nacionalidad, el género y la edad. Los ofros tres
tipos se refieren a sutiles diferencias individuales de diversidad como la “diversidad
en valores” (personalidad, valores culturales, herencia socioeconémica, religién,
humor u orientacién sexual), “diversidad en habilidades y conocimientos” (educacién,
habilidades del lenguaie, experiencia laboral, competencia profesional o antigiedad)
y “diversidad en los miembros de la cohorte” (basada en la suposicién de que los
individuos que entran en una organizacién o departamento al mismo tiempo se
identifican unos con ofros y esta identificacién influye en sus comportamientos).

La literatura ofrece diferentes argumentos para justificar una relacién positiva
entre diversidad cultural y mejores resultados en la empresa, siempre y cuando
exista una adecuada gestién de esta diversidad cultural (Richard, 2000). Segin
Rosado (2006) para que las diferencias provoquen un efecto sinérgico es necesario
actuar sobre la organizacién, drea que trata no sélo con la cultura corporativa y la
estructura, la forma en la que las tareas estén divididas para acometer la misién de
la compapia, sino también con los sistemas de pensamiento. Esta dimensién es la
que tiene las claves para efectuar los mayores cambios en la empresa, ya que es en
ella donde la exclusién puede encontrar su hogar mds confortable. Pero los cambios
no deben ser meramente cosméticos, como es contratar a mds personal diverso, sino
que deben examinar de qué formas la visién, los valores, la misién y la estructura
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de la organizacién contribuyen o socavan la utilizacién de los activos que todas las
personas proporcionan al ambiente de trabajo.

Asi, los programas de gestiéon de la diversidad se apartan del tradicional
concepto de los programas de accién afirmativa. Los programas de igualdad de
oportunidades en el empleo y los programas de accién afirmativa que se desarrollaron
en Estados Unidos en las décadas de los 60 y los 70 no creaban por si mismos
diversidad en el entorno laboral ya que, por una parte, se asociaban al concepto de
“cuota” numérica (Gilbert, Stead e Ivancevich, 1999) y, por otra parte, la igualdad
de oportunidades se entendia como “tratar a todos por igual” o que todos fueran
iguales, aspecto este Ultimo ligado al concepto de asimilacién. Los programas de
acciéon afirmativa se desarrollaron sobre la base de seis premisas fundamentales
(Roosevelt Thomas, 1990):

1. El hombre blanco, adulto, constituye la corriente principal en el mundo de
los negocios.

2. El edificio econdémico es una institucién sélida, no modificable que tiene
suficiente espacio para todos.

3. Mujeres, negros, inmigrantes y otras minorias deberian ser admitidos como
un asunto de politica pdblica y de decencia comdn.

4. Los amplios prejuicios raciales, étnicos y sexuales los mantienen apartados.

5. Medidas coercitivas legales y sociales son necesarias para proporcionar este
cambio.

La accién ofirmativa es una intervencién arfificial, de transiciéon, que
pretendia dar a los directivos una oportunidad para corregir un desequilibrio, una
injusticia, un error. Su infencién era asegurar la igualdad de oportunidades para todos
y se ha utilizado en muchas ocasiones asociada a la palabra “cuota”. La asimilacién
supone que los empleados diversos se sienten a menudo obligados a adoptar un
estilo de comportamiento que es ajeno a su definicién personal. Intentan modificar
sus valores y experiencias para poder acoplarse a los estandares de comportamiento
del grupo dominante. En las organizaciones que promueven la asimilacién e insisten
en que “todo seamos iguales” la mayoria del personal diverso es un recurso humano
desperdiciado. Es como si esperdsemos que los zurdos escribieran con la mano
derecha porque trabajan en culturas dominadas por diestros.

Como estos programas dieron algunos resultados positivos, durante un
tiempo no se modificaron ya que habian aumentado las oportunidades para algunas
de las personas de los grupos diversos. Sin embargo crearon un dilema para muchos
ofros que aln esperaban tener éxito, sin conseguirlo, si se comportaban como los
miembros del grupo dominante. En los afios 80 y en los 90 se produjo un cambio
significativo ya que se comenzd a cuestionar el esfuerzo tradicional por asimilar a las
minorias. En vez de centrarse en las similitudes entre los grupos diversos, esta reciente
tendencia comenzd a reconocer, aceptar y valorar las diferencias entre los grupos
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diversos &¢Por qué se inicia este proceso de cambio desde el concepto de asimilacién
hacia el concepto de gestion y valoraciéon de la diversidad? (White, 1999):

1. Los tradicionales esfuerzos hacia la asimilacién se centraban alrededor de
un objetivo de justicia social, objetivo que continGa vigente con el movimiento hacia
la diversidad. Los objetivos morales, éticos y de responsabilidad social guian los
esfuerzos para mejorar las condiciones de las minorias raciales y de género.

2. Los obligaciones legales requerian que las organizaciones mejorasen
la igualdad por raza y género. La Accién Afirmativa, un mecanismo clave que se
ajustaba a las obligaciones legales, se refiere a los esfuerzos positivos necesarios
para eliminar la discriminaciéon racial y de género en la educaciéon y en el empleo.
Se comienza a reconocer las contribuciones de la accién afirmativa hacia la igualdad
racial y de género, pero se empiezan a sefialar sus limitaciones. Algunos empiezan a
reclamar un nuevo paradigma que sustituya a los programas de accién afirmativa.

Asi, los programas de accién afirmativa, que fueron impuestos legalmente
y no voluntarios, comienzan a verse como costosos e innecesarios; como programas
que refuerzan la visién histérica de que las personas diversas no estaban cualificadas
y que estos programas eran un compromiso pobre pero necesario (Loden, 1991).
Comienzan a surgir percepciones negativas sobre la Accién Afirmativa (Gilbert, Stead
e Ivancevich, 1999), del tipo: “la Accién Afirmativa ha creado un sistema en el que
las personas que nunca han experimentado discriminacién se estdn beneficiando a
expensas del hombre blanco”; “a las minorias se les aplican menores estdndares en la
contratacién y de rendimiento”. Los estudios encuentran que a las personas contratadas
bajo los auspicios de la accién afirmativa se las percibe como menos competentes que
a la mayoria de los trabajadores y menos cualificados para el puesto que ocupan.
Incluso las propias minorias comienzan a resistirse a las politicas de accién afirmativa
ya que los estudios comienzan a mostrar que las minorias contratadas bajo estas
politicas sufren mds estrés, experimentan menor satisfaccién en el empleo y tienen
menor autoestima.

Se comienza a considerar a la gestién de la diversidad como un nuevo
paradigma organizacional que se mueve desde un modelo de recursos humanos
basado solamente en los requerimientos legales, hacia un modelo que sugiere que
hay un valor inherente en la diversidad. Se describe, en funcién de cémo implantan
las iniciativas de diversidad, un continuo compuesto de tres tipos de organizaciones:
monoliticas, plurales y multiculturales (Cox, 1991).

Las organizaciones monoliticas son organizaciones demogréfica y
culturalmente homogéneas. Esta homogeneidad minimiza el conflicto intergrupal. El
alcance de su compromiso con la accién afirmativa es la existencia de un plan de accién
afirmativa. Las organizaciones plurales desarrollan una desequilibrada representacién
de su mano de obra. Mientras la organizacién puede que sea culturalmente diversa,
su liderazgo permanece homogéneo. La tendencia de las organizaciones plurales
es absorber a nuevos miembros y animarles a que adopten la cultura central del
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liderazgo (asimilacién de las minorias). En estas organizaciones puede que se reclute
y promocione mds agresivamente a las minorias, pero lo que se espera de ellas
es que se asimilen a la cultura dominante. Las organizaciones multiculturales son
diversas culturalmente a lo largo de toda su jerarquia. No sélo tolera la diversidad
sino que la valora. Usa el pluralismo en un proceso de aculturacién que enfatiza el
aprendizaje de doble via, la adaptacién, la interdependencia y la apreciacién mutua
de las diferentes culturas. La organizaciéon multicultural evita: a) la integracién de
los nuevos miembros enfatizando la adaptaciéon de una sola via y la eliminacién de
las diferencias culturales; b) la separacién de los miembros de diferentes culturas
mediante fusiones y separaciones selectivas; c) la eliminacién de las culturas débiles
tanto de los antiguos como de los nuevos miembros. Representa el modelo ideal,
un lugar en el que se aprecian las diferenciaos y en el que se usan para obtener
una ventaja competitiva. Promueven una integracién de las minorias tanto actitudinal
como estructuralmente y dirigen de forma eficaz la diversidad corporativa.

Se define a la gestién de la diversidad (Gilbert, Stead e Ivancevich, 1999)
como un completo cambio cultural en la organizacién disefiado para fomentar la
apreciacién de las diferencias demogrdficas, étnicas e individuales. Cambio cultural
cuyos valores y apreciacién de las diferencias requiere esfuerzos de cambio sisteméticos
y planificados que no formaban parte de los programas de accién afirmativa. Es
un programa organizacional voluntario disefado para crear una mayor inclusiéon de
todos los individuos en las redes sociales informales y en los programas formales de
la compaiia.

Asi entendida supera conceptos tradicionales como el considerar que los
“otros” son “menos que” nosotros, idea derivada en gran parte de los prejuicios que
desarrollamos y del ambiente laboral en el que vivimos. Intenta superar la idea de
que la diversidad es una amenaza organizacional y que los grupos diversos aspiran
a ser como el grupo dominante ya que la prdctica demuestra que el comportarse
como el grupo dominante no siempre proporciona éxito a los grupos minoritarios.
Es un concepto que lucha conira el de la asimilacién por el que se obliga a los
grupos diversos a ser y comportarse como el grupo dominante, les obliga a ellos a
cambiar y no a la cultura de la empresa, que quiere mantener su ‘status quo’, con la
consiguiente pérdida de recursos humanos y de herencia cultural (Loden, 1991).

Asi, si las tradicionales aproximaciones hacia la diversidad de los empleados
de las empresas se centraban en cémo éstas trataban con los aspectos legales
relacionados con la igualdad de oportunidades y con la accién afirmativa referidas al
géneroy a la raza, los cambios actuales en la composicién de la mano de obra —lento
crecimiento de la poblacién, envejecimiento de la poblacién, mayor presencia de
mujeres y minorias en el mercado de trabajo y crecimiento del nUmero de inmigrantes-
estdn teniendo un profundo impacto en cémo las empresas responden a la diversidad,
expandiendo cada vez mds las empresas sus prdcticas de gestién de la diversidad
para incluir estas dimensiones adicionales de diversidad (Sdnchez-Apelléniz y Romén,
2008).
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El colapso de algunas economias, la expansién de la Unidén Europea, la
posibilidad de trabajar en cualquier parte del mundo via Internet sin abandonar
nuestra casa, la transformacién de las economias hacia economias centradas en los
servicios y la globalizacién de los mercados, son algunas de las causas que hacen
cada vez mds necesarios los programas de gestiéon de la diversidad en las empresas.
La diversidad por si misma no tiene por qué ejercer un impacto negativo o positivo
sobre los resultados de los negocios. Sélo si se gestiona bien podré tener impacto tanto
en la rentabilidad financiera de la empresa a largo plazo, como en la rentabilidad
a corto plazo del capital humano. Como sefiala Cox (1994) para que la diversidad
se convierta en un activo para la empresa hay que gestionarla bien, de lo contrario,
si se gestiona mal o se ignora, puede convertirse en un detractor de los resultados
empresariales.

Un buen programa de gestién de la diversidad de la mano de obra permite
reducir costes, por reduccién del absentismo y la rotacién; permite atraer, retener
y promocionar a los mejores candidatos independientemente de su género, raza u
orientacién; se relaciona positivamente con un aumento de la creatividad y de la
innovacién; facilita la expansién a nuevos mercados; y minimiza el fenémeno
denominado groupthink, relacionado con la falta de visién critica ante los problemas.
Para el desarrollo de estos programas, son los directivos los que tienen que adoptar
una postura proactiva tendente a su propia involucracién asi como a un andlisis y
revisién de las prdcticas y rutinas de trabajo vigentes (Robinson y Dechant, 1997).
Si los directivos no acttan como proclaman los empleados y los clientes serdn los
primeros en detectar esta diferencia entre retérica y realidad. El concepto de diversidad
y los programas que la gestionan deben formar parte de la perspectiva de Recursos
Humanos de la empresa, potencidndose la visién estratégica, y no emocional, que estos
programas pueden proporcionar. Procesos de cambio cultural, auditorias culturales,
actuar sobre los procesos de comunicacién en las empresas, proporcionar formacién
en y para la diversidad, ampliar los yacimientos tradicionales de contratacién,
elaborar el “Business case”, revisar los requisitos tradicionales de contratacién, crear
redes, grupos de discusién y grupos de trabajo, establecer programas transparentes
de gestién y desarrollo de carrera para toda la mano de obra, revisar las politicas de
beneficios y analizar las condiciones de trabajo —flexibilidad, conciliacién, apoyo...-
son algunas de las grandes lineas maestras sobre las que descansan los programas
de gestiéon de la diversidad en la busqueda de una mayor ventaja competitiva para
las empresas mediante la integracién plena de toda la plantilla independientemente
de la variable de diversidad que la caracterice.

IGUALDAD EN LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

(Manuel Paz Paz)

4.1. Introduccién

Las iniciativas legislativas en materia de Igualdad, los compromisos



MANUAL de Agentes de Igualdad

que adquieren las empresas en Igualdad como consecuencia de sus prdcticas de
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y por los acuerdos con los sindicatos,
afectan de manera muy directa a la gestiéon que se realiza desde los Departamentos
de Recursos Humanos. Ello es fécilmente comprensible si se tiene en cuenta que son
medidas dirigidas a la gestién de las personas, y por tanto, se ven reflejadas en los
distintos procesos organizativos que realiza el drea de Recursos Humanos.

Estos procesos tienen que ver con aspectos referidos a las relaciones laborales,
la seleccién y formacién de las personas, su desarrollo, la prevencién, etc. Es decir
a las distintas partes de las que habitualmente se componen las organizaciones de
Recursos Humanos.

Antes de estudiar estos procesos es interesante analizar brevemente la
situacién laboral de la mujer en Espafia. Asi se hardn mds comprensibles las razones
por las que, desde todas y cada una de las funciones de Recursos Humanos, se puede
y se debe actuar proactivamente a favor de la Igualdad de Derechos y Oportunidades
en el trabajo.

4.2. Situacién laboral de la mujer en Espana

En el mercado de trabajo se aprecian importantes elementos de desigualdad
y discriminacién entre mujeres y hombres. Esto se refleja en problemas con respecto
a la equidad en la retribucién, al acceso a la promocién y los puestos de direccién,
los estereotipos de género que condicionan la presencia en sectores o actividades
tipicamente masculinas o femeninas, la dificultad de compaginar la vida laboral con
la familiar, etc.

Para ilustrar la situacién del empleo femenino, nada mejor que utilizar datos
reales, lo més objetivos posibles.

Datos de actividad

Veamos los siguientes datos de la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) del
primer trimestre de 2009.

Poblacién espanola de 16 afnos y mas %
Mujeres 19.560.100 50,9
Hombres 18.848.500 49,1
Total 38.408.600 100,0

Poblacién Activa % sobre poblacién >16
(trabajando o en busqueda de empleo)
Mujeres 10.074.800 51,5
Hombres 13.026.700 69,1
Total 23.101.500 60,1
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Poblacién Inactiva % sobre poblacién >16
Mujeres 9.485.300 48,5
Hombres 5.821.800 30,9
Total 15.307.100 39,9

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009

En estos primeros datos, vemos cémo, a pesar de que las mujeres se han
incorporado masivamente al trabajo, adn hay un porcentaje muy importante de
mujeres que no han optado por ello, ocupéndose de otras actividades, muchas veces
las labores del hogar, siguiendo patrones tradicionales de género. Asi mientras que el
69,11% de la poblacién masculina esté trabajando o en disposicién de hacerlo, sélo
el 51,51% se encuentran en esta situacién.

Si profundizamos en las causas, podemos ver que los datos oficiales confirman
esta apreciacion. El siguiente cuadro y los gréficos que aparecen a continuacién
muestran la distribucién de causas de inactividad tanto en mujeres como en hombres.
Los datos son muy significativos, especialmente el que refiere a las labores del hogar.
Mientras que el 45% de las mujeres inactivas dedican su actividad principal a las
labores del hogar, en el caso de los hombres el dato se limita al 5%.

Causas de | Estudiante | Jubilado o Labores Incapacidad Otra Total
Inactividad pensionista | del hogar | permanente | Situacién

Mujeres 1226400 | 3266600 4240200 653200 98900 9485300
Hombres 1099100 | 3731400 275000 478500 237800 | 5821800
Total 2325500 | 6998000 4515200 1131700 336700 | 15307100

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009

MUJERES

OTRA
INCAPACIDAD %

1 ESTUDIANTE
7%

13%

JUBILADOS
34%

HOGAR
45%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009
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HOMBRES

OTRA

INCAPACIDAD 4%
8%

ESTUDIANTE

19%
HOGAR

5%

PENSIONISTA
64%
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009

Una vez revisada la situacién respecto a la inactividad y sus causas, veamos
que sucede en el colectivo de personas activas y el desempleo.

Poblacién Activa Desempleo o sobr:czs:locién
Mujeres 10.074.800 1814900,0 18,01
Hombres 13.026.700 2195800,0 16,86
Total 23.101.500 4.010.700 17,36

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009

Como puede apreciarse, en cuanto a desempleo las diferencias no son tan
acusadas. En estos momentos afecta duramente a mujeres y hombres, pero ain asi
también aqui existe un desequilibrio desfavorable para ellas (18,01% sobre 16,86%
en los hombres).

Veamos ahora, los tipos de Jornada de las personas empleadas.

Tipos de Tiempo Tiempo % Tiempo % Tiempo
L Total .
Jornada completo parcial completo parcial
Mujeres 6337600 1922300 8259900 76,73 23,27
Hombres 10330300 500600 10830900 95,38 4,62
Total 16667900 2422900 19090800 87,31 12,69

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién activa (EPA). INE. Ter. Trim. 2009

En los hombres la jornada parcial no alcanza el 5% y por el contrario en las
muijeres sobrepasa el 23%.

Retribucién

Lo mds sencillo para comentar el tema de la discriminacién salarial en razén
del género es incluir los datos oficiales. Estos datos, provenientes de la Gltima Encuesta
de Estructura Salarial del Instituto Nacional de Estadistica (2006) se explican por si
solos. La media de todas las ocupaciones representa un salario medio inferior en el
26,3% de las mujeres con respecto a los hombres. También puede apreciarse que, en
mayor o menor porcentaje, la discriminacién salarial se reproduce en cada uno de los
grupos de ocupaciones.

“la media de todas las
ocupaciones representa
un salario medio inferior

en el 26,3% de las

mujeres con respecto a

los hombres”
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Resultados Nacionales: Ganancia media anual (euros) Mujeres Hombres

DIRECCION DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS Y DE EMPRESAS DE 42.841,56 65.556,95
10 O MAS ASALARIADOS

PROFESIONES ASOCIADAS A TITULACIONES DE 2° Y 3er CICLO 27.229,25 36.521,16
UNIVERSITARIO Y AFINES

PROFESIONES ASOCIADAS A UNA TITULACION DE 1ler CICLO 23.758,61 29.858,76
UNIVERSITARIO Y AFINES

TECNICOS PROFESIONALES DE APOYO 20.983,15 28.890,72

EMPLEADOS DE TIPO ADMINISTRATIVO 14.97015 | 14.970,15

TRABAJADORES DE LOS SERVICIOS DE RESTAURACION Y DE SERVICIOS 12.150.87 15.492,57

PERSONALES

12.047,91 12.047 91
DEPENDIENTES DE COMERCIO Y ASIMILADOS

TRABAJADORES CUALIFICADOS DE LA CONSTRUCCION, EXCEPTO LOS
OPERADORES

15.119,41 17.662,67

TRABAJADORES CUALIFICADOS DE LAS INDUSTRIAS EXTRACTIVAS, DE [~ 17.04899 | 20.750,79
LA METALURGIA, LA CONSTRUCCION DE MAQUINARIA Y ASIMILADOS

TRABAJADORES CUALIFICADOS DE INDUSTRIAS DE ARTES GRAFICAS, 12.634,05 17.132,28
TEXTIL Y DE LA CONFECCION, DE LA ELABORACION DE ALIMENTOS,
EBANISTAS, ARTESANOS Y ASIMIL.

OPERADORES DE INSTALACIONES INDUSTRIALES, DE MAQUINARIA FIJA

14.075,31 20.667,08
MONTADORES Y ENSAMBLADORES

TRABAJADORES NO CUALIFICADOS EN  SERVICIOS (EXCEPTO

10.147,36 14.211,16
TRANSPORTES)

PEONES DE LA AGRIGULTURA, PESCA, CONSTRUCCION, INDUSTRIAS [~ 17 gs8.39 | 14.671.54
MANUFACTURERAS Y TRASPORTES

TODAS LAS OCUPACIONES 16.245,17 22.051,08

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial. INE. 2006. Se han suprimido los grupos de
ocupacién cuya muestra no era significativa.

La discriminacién salarial es patente en estos datos, con una media de salario
inferior en un 26,3% de las mujeres respecto a los hombres. Esta discriminacién se
incrementa demds por el hecho de que el acceso a puestos de mayor responsabilidad
y remuneracion estd limitado en relacién con los hombres, como se explica a
continuacién.

Acceso a puestos de responsabilidad

Normalmente entendemos que los puestos de responsabilidad y de direccién
de las empresas son ocupados por las personas més preparadas. Esta légica no se
aplica en el caso de las mujeres.

En la actualidad en Espafia los niveles educacionales de las mujeres son mds
altos que los de los hombres. La siguiente tabla, extraida del informe de Estadistica
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de la Ensefianza Universitaria en Espafia Curso 2007/2008, del Instituto Nacional de
Estadistica, asi lo demuestra.

Alumnado Arquiie_cfulrct . . . Arquitectura Titulos
q Total e Ingenierias | Diplomaturas | Licenciaturas o7
matriculado Téeni e Ingenierias dobles
écnicas

Mujeres 758.484 49.556 252.473 397.807 46.029 12.619
Hombres 638.123 152.188 109.709 267.299 99.993 8.934
Total 1.396.607 201.744 362.182 665.106 146.022 21.553

Alumnado Ciencias Ciencias | . No
matriculado Total Experimentales Sociales y Humanidades ?gemle”? Y dis’rribuido
tercer ciclo y de la Salud Juridicas ecnologia por Areas
Mujeres 35.024 12.304 9.269 6.780 2.599 4.072
Hombres 31.949 7.709 8.573 5.609 5.985 4.073
Total 66.973 20.013 17.842 12.389 8.584 8.145

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Estadistica de la Ensefianza Universitaria en Espafia. Curso 2007/2008. INE.

Sin embargo, el porcentaje de mujeres directivas en Espafia es sélo del 13%
en 2008, segun el estudio La mujer directiva. Retribucién y cuota de presencia 2008,
presentado recientemente por ICSA Recursos Humanos, y el IESE.

Las mujeres, con buenos niveles de formacién, van ocupando puestos en
porcentajes cada vez mds representativos, hasta llegar a cierto punto de la escala
organizativa. Cuanto mayor es el grado de responsabilidad més bajo es el nivel de

|II

representatividad de las mujeres. Es el fenémeno denominado “techo de crista

4.3. Gestién de Recursos Humanos

Estos datos son globales. Al atferrizarlos a cada empresa o institucién se
aprecian diferencias entre ellas, en funcién de la cultura de la empresa, o su tradicién.
Tanto en las que estdn peor posicionadas, para corregir, como en las que tienen
una mejor politica de igualdad, para mantener y mejorar, las unidades de Recursos
Humanos juegan un papel protagonista.

Para verificar la relacién de las medidas de igualdad y las distintas dreas
de Recursos Humanos es Util conocer cémo son los Departamentos de Recursos
Humanos, cudl es su organizacién y sus funciones habituales.

Si bien cada organizacién, publica o privada, adopta el organigrama que
mds se adapta a sus caracteristicas, es frecuente en las grandes compadias la apariciéon
de una serie de unidades tipicas dentro de la Direccién de Recursos Humanos, bien
como unidades por separado o bien agrupando a varias de ellas, segin el tamafo
de la organizacién. A grosso modo, sin ser exhaustivos, estas unidades habituales
podrian ser las siguientes:

e Administracién de Personal
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e Seleccién

e Formacién

e Planificacién

e Prevenciéon de Riesgos Laborales
e Beneficios Sociales

e Desarrollo de Recursos Humanos
e Relaciones Laborales

Siguiendo la guia de estas Unidades de Recursos Humanos, a continuacién
se refieren de forma resumida las funciones que se vienen desempefiando dentro
de cada una de ellas, y algunas notas sobre cémo pueden incidir en la Igualdad
enfre hombres y mujeres. También se incluyen en varios de estos apartados las
recomendaciones expresas del Instituto Andaluz de la Mujer, que en colaboracién de
los sindicatos UGT y CCOO, son recogidas en el “Cuaderno Informativo sobre Planes
de Igualdad en Empresas”. Estas Unidades se encuentran interrelacionadas, de modo
que muchas de las actividades que se realizan en una Unidad pueden comenzar o
terminar en ofra, generdndose flujos de informacién entre ellas a la hora de llevarlas
a cabo.

Administracién de Personal

Sus funciones tienen que ver con todo lo relacionado con los procesos
administrativos y econdmicos de los Recursos Humanos. Suelen responsabilizarse del
registro de los datos de toda la plantilla, elaboracién de las néminas, confecciéon y
pago de liquidaciones de Seguridad Social, gestién del presupuesto de Gastos de
Personal, asi como de los sistemas informdticos que sustentan toda esta actividad.

Cada vez se generaliza mds que los salarios contemplen partes fijas y partes
variables en funcién del cumplimiento de objetivos. Es necesario recoger toda la
informacién sobre este particular para calcular los pagos de incentivos variables.

En términos de Igualdad, garantizar que a trabajos equivalentes se perciban
salarios iguales, sin discriminacién por razén de sexo, es un ejemplo de qué puede
hacerse desde esta Unidad.

Seleccién

Son funciones de alto contenido técnico, preferentemente desarrolladas por
especialistas de la Psicologia del Trabajo, cuya finalidad es identificar las personas
mds idéneas para cubrir los puestos de trabajo de la Empresa. Para ello se utilizan
pruebas psicotécnicas y entrevistas de evaluacién. A veces se realizan procesos de
seleccién entre personas que ya trabajan en la empresa y ofras veces de personas
externas para su ingreso, con lo que hay que hacer un proceso previo de reclutamiento
de candidatos a través de distintos medios, Webs de empleo, prensa, instituciones
educativas, etc.

Es importante sefalar que lo que se busca no es a la persona mejor sino
a la mdés idéneaq, es decir, aquella cuyo perfil se ajusta mas al perfil requerido por
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la vacante. Seleccionar a personas con perfiles muy por encima o muy por debajo
del que se precisa, suele hacer fracasar el desempefio de la persona seleccionada
pasado relativamente poco tiempo.

Hay que garantizar la realizacién de un trabajo profesional, seleccionando a
la persona més idénea sin discriminacién sexual, y utilizando fuentes de reclutamiento
en las que la presencia masculina y femenina esté asegurada. También se puede
aplicar la politica de que ante igualdad de condiciones se elija al candidato del sexo
menos representado.

La Seleccién es uno de los ejes relevantes en los que el Instituto Andaluz de
la Mujer pone su acento. Asi, en su Cuaderno Informativo sobre Planes de Igualdad
en Empresas recomienda las siguientes buenas prdcticas:

“1. Anunciar las ofertas de empleo nombrando el puesto en masculino y en
femenino.

2. Adecuacién de test y pruebas a hombres y mujeres.

3. Asegurar que las preguntas que se realizan en las entrevistas se relacionan
exclusivamente con los requerimientos del puesto de trabaijo.

4. Formar al equipo de seleccién de personal en técnicas de entrevista desde
una perspectiva de igualdad de oportunidades.

5. Establecer procedimientos escritos para la seleccién de personal.

6. Establecer colaboraciones con organismos de formacién para captar
mujeres que quieran ocupar puestos de trabajo en sectores masculinizados
(construccién, transporte).

7. Aigualdad de condiciones, elegir a la persona candidata a un puesto en
funcién del sexo menos representado.”

Formacién

La evolucién de las tecnologias, los cambios en los sistemas, la
promocién y rotacién de las personas, hacen que se necesite la actualizacién de
sus conocimientos. Igualmente cuando se producen ingresos de personas externas
es necesario complementar los conocimientos genéricos adquiridos en sus estudios
con los conocimientos de aplicacién préctica a la empresa y al puesto que han de
desarrollar.

Para esto las unidades de Formacién han de ocuparse de disefar actividades
de formacién, presenciales, a distancia, o mixtas, aplicando metodologias con criterios
pedagdgicos, o mds precisamente andragégicos (pedagogia de adultos). Igualmente
han de gestionar su imparticién, registro y seguimiento de resultados.

Por supuesto la presencia de personas en los cursos obedecerd a sus
necesidades formativas, sin ninguna otra consideracién de género. También, desde
Formacién se puede contribuir a preparar a las personas en perspectiva de género
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y a impulsar la formacién de las mujeres en habilidades de gestién y direccién, que
faciliten su acceso a puestos de mayor responsabilidad.

El instituto Andaluz de la mujer recomienda aqui lo siguiente:

“1. Elaboracién de herramientas de detecciéon de necesidades formativas.
2. Impartir la formacién en horario laboral.

3. Contemplar la formacién en modalidad semipresencial.

4. Creacién de un aula virtual de formacién via intranet.

5. Compensaciéon de las horas empleadas fuera de jornada laboral en los
cursos de formacién como trabajo efectivo.

6. Incorporar la perspectiva de género en todos los cursos de formacién que
la empresa dirija a su personal.

7. Incluir un médulo de igualdad de oportunidades en todos los cursos de
formacién que organice la empresa.”

Planificacién

Los procesos productivos que desarrollan las empresas son llevados a cabo
por un contingente de personas que ha de estar lo mdés ajustado posible a dichas
actividades, tanto en ndmero como en cualificacién y experiencia. La planificacién
consiste en anticipar cudles serdn las necesidades de plantilla futura. Para ello
estudian las perspectivas de negocio, la previsién de nuevas actividades en funcién de
los planes estratégicos de la empresa, la previsién de jubilaciones, bajas, etc. De este
modo se puede prever con tiempo suficiente la contratacién de nuevas personas y los
perfiles requeridos, la previsién de personas a rotar o promocionar, los presupuestos
de gastos de personal, la formacién a impartir, etc.

El andlisis de plantillas y de previsiones se puede hacer desde una perspectiva
de género, que permita identificar colectivos donde la representacién de uno u ofro
sexo no sea equitativa, en aras a que se corrijan las tendencias de desequilibrio en las
futuras contrataciones y movimientos internos.

Prevencién de Riesgos Laborales

Desde Prevencién se gestiona todo lo relacionado con la salud de las
personas que trabajan en la empresa, todo lo referido a prevenir los accidentes e
incidentes, dotando a las personas de los medios materiales de proteccién, analizando
los trabajos desde la perspectiva de la prevencién para que los procedimientos de
trabajo contemplen todas las medidas de seguridad, etc. También se ocupan de los
servicios médicos de la empresa, bien sean internos, bien contratados en el exterior.

Pueden colaborar especialmente al cuidado de las condiciones laborales de
mujeres embarazadas y en periodos de lactancia.

En esta materia, el Instituto Andaluz de la mujer indica lo siguiente:
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“1. Realizacién de estudios sobre prevencién de riesgos laborales en puestos
ocupados principalmente por mujeres.

2. Considerar los desplazamientos como riesgos durante el embarazo.

3. Promover el desarrollo de actuaciones preventivas dirigidas a las
trabajadoras con exposicién a riesgos en circunstancias especiales asociadas a la
maternidad y lactancia.

4. Establecer rotacién en los distintos puestos de trabajo y lineas de produccién
en fébrica.”

Beneficios Sociales

Suelen existir en las empresas formas de compensacién de carécter no
econdmico, muchas veces relacionadas con la actividad de la empresa, y que es
necesario gestionar de acuerdo con los convenios en las que se hayan establecido y
con la mayor equidad posible.

Parte de las medidas de conciliacién de la vida personal, laboral y familiar
gue tenga establecida la empresa puede gestionarse desde esta Unidad, otras medidas
se gestionardn desde Administracién de Personal, desde Seleccién, Formacién, etc.

El tema de la Conciliacién es objeto de un capitulo completo de este libro. No
obstante, como se trata de una actividad muy relevante para la funcién de Recursos
Humanos, con una vinculacién directa con la Igualdad de Oportunidades, a modo de
resefia dejamos aqui reflejados los consejos del Instituto Andaluz de la Mujer sobre
conciliacién:

“1. Introducir en el texto del convenio colectivo de empresa todo lo relativo a
permisos y excedencias en materia de conciliacién.

2. Flexibilizar el horario de entrada y salida para compatibilizar los horarios
escolares y de guarderias con la jornada laboral.

3. Establecer ayudas para guarderias o celebrar convenios de colaboracién
con centros dedicados al cuidado de menores.

4. Crear una bolsa de trabajo con personal especializado en asistencia y
cuidado de personas.

5. Ofrecer la posibilidad de acumular las horas de lactancia para su disfrute
tanto continuado como de forma flexible.

6. Ofrecer permisos retribuidos para asistir a consultas médicas y para el
acompafamiento de menores y/o personas dependientes.”

Desarrollo de Recursos Humanos

La empresa necesita proveerse de personas de alta cualificacién, directivos
y directivas, mandos, etc. Muchos de ellas provienen de las propias plantillas. Al
objeto de adquirir las competencias necesarias para ello, y para mantenerlas en el



MANUAL de Agentes de Igualdad

tiempo, desde Desarrollo se proponen actividades de cardcter individual que ayuden
a conseguir este objetivo (formacién de alto nivel, rotaciones, estancias en ofras
empresas, planes de carrera, efc.).

Obtener las méximas capacidades de toda la plantilla, hombres y mujeres
de manera equilibrada, y fomentar su crecimiento profesional, es su gran reto.

De cara a la Igualdad de Oportunidades, los temas de Desarrollo y
Promocién son también un eje fundamental. Aqui hay que luchar contra el conocido
“techo de cristal”. Se trata de una especie de freno que dificulta el acceso de las
muijeres a puestos de mayor responsabilidad. Es algo que no se ve, ni se explica con
claridad. No hay razones legales para ello, ni una disposicién real y consciente de la
direccién de la empresa ni de las propias mujeres para que suceda. Pero el hecho es

que sucede. Desde Recursos Humanos se puede luchar contra ello.
Las recomendaciones para facilitar la promocién de las mujeres son:

“1. Ofertar a las mujeres cursos que trabajen aquellas técnicas y habilidades
gue son necesarias para promocionar.

2. Aplicar medidas de discriminacién positiva para favorecer el ascenso de
las mujeres.

3. Establecer una cuota de género en los Consejos de Direccién de las
empresas.

4. Difundir las ofertas de promocién para toda la plantilla especificando los
requerimientos y condiciones del puesto.”

Relaciones Laborales

Desde esta unidad se llevan las relaciones con los sindicatos, la aplicacion
de sanciones, representacién de la empresa ante la autoridad laboral, magistratura
de trabajo, etc. Una de las actividades mds relevantes es la negociacién del Convenio
Colectivo. A veces hay también una unidad de Asesoria Juridica Laboral.

Uno de los ejes para la Igualdad es la prevencién del acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, que se trata en un apartado posterior de este capitulo. La unidad
de Relaciones Laborales es la que se responsabiliza de la elaboracién del Cédigo de
Conducta correspondiente y de todo lo relacionado con la prevencién y sancién de
este tipo de conductas.

También juega un importante papel en la elaboracién de los Planes de
Igualdad de Empresa. Por un lado, por su vinculacién a los aspectos legales que
regulan los Planes de Igualdad, y por otro porque su redaccién y contenido ha de ser
negociada con la representacién social. Finalmente, porque los Planes suelen quedar
integrados dentro del Convenio Colectivo, que es una de las funciones mds propias
de Relaciones Laborales.

Todo el conjunto de actividades descritas anteriormente son llevadas a cabo
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por los y las profesionales del Departamento de Recursos Humanos. La complejidad
organizativa y dotacién de personas de este Departamento estd en funcién del tamario
de la empresa. Sea de mayor o menor tamafio, es suya la responsabilidad de impulsar
la Igualdad de Trato y Oportunidades, siendo el motor que genera el compromiso en
todas las personas de la organizacién.

PLANES DE IGUALDAD (Manuel Paz Paz)

5.1. Introduccién

La actividad laboral constituye una parte muy relevante de la vida de las
personas. Es el lugar donde las personas consiguen los recursos econémicos para
vivir y cubrir sus necesidades bésicas personales y familiares. Pero més allé de esto, el
trabajo da la posibilidad de desarrollarse y poner a prueba las propias capacidades.
En el entorno laboral se generan parte de las relaciones sociales (clientes, proveedores,
colegas del sector, etc.). Sirve también como lugar de identificacién. Conocemos a las
personas por su nombre pero también por su profesién o por la empresa en la que
trabajan.

Todo esto, unido al elevado nimero de horas que se dedican al trabajo, lo
convierten en un lugar de referencia para las personas, en el cual suelen reflejarse los
modos, usos y costumbres de la sociedad de la que forman parte.

De este modo, cuestiones como la desigualdad y la discriminacién por razén
de sexo, presentes en la sociedad, pueden reflejarse, y de hecho se reflejan, en el
mundo del trabajo. Esto resulta especialmente relevante por lo mucho que significa el
trabajo para las personas.

Para corregir y prevenir estos factores existen los Planes de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres en las Empresas. Muy sucintamente podrian
definirse asi:

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas tendentes a:

- Alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.
- Eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo.

Esta definicidén sencilla, encierra consecuencias de amplio calado para la
vida laboral de las empresas. A lo largo de este capitulo se desarrollard con detalle
todo lo que implica todo este conjunto ordenado de medidas.

Como puede apreciarse, los objetivos de un Plan de Igualdad beneficiardn a
las mujeres y los hombres que desempefan su trabajo en la empresa, introduciendo
factores de equilibrio y equidad, pero también es muy interesante valorar los
beneficios que reporta a la empresa y a sus resultados. Hoy dia, la economia es
especialmente exigente con las empresas. La competencia exige que cada dia las
empresas den lo méximo, se adapten permanentemente al mercado cambiante,
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sean dgiles y competitivas, corriendo el riesgo de desaparecer si no lo hacen asi.
Las empresas las hacen las personas. La competitividad de las empresas depende
mucho de aprovechar las capacidades y potencialidades de las personas que trabajan
en ellas, de todas las personas, hombres y mujeres. Los Planes de Igualdad en las
Empresas ayudan a que esto sea posible.

En Espafia ha sido la Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
de 22 de marzo de 2007, la que ha impulsado de manera definitiva la implantacién
de Planes de Igualdad de Oportunidades en las Empresas. Esta Ley dedica una buena
parte de su contenido a la igualdad en el trabajo. Asi, se refiere al trabajo el Titulo
IV “El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades”, el Titulo V “El principio de
igualdad en el empleo pablico”, y el Titulo VII “La igualdad en la responsabilidad
social de las empresas”.

Los Planes de Igualdad son contemplados en el Titulo IV, concretamente en
su Capitulo Ill “Los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promocién
de la igualdad”. Este Capitulo dedica cuatro Articulos a los Planes de Igualdad y uno
a las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo.

Para introducir el conocimiento de los Planes de Igualdad, a continuacién
aparecen algunos textos seleccionados del Capitulo lll, que ayudan a captar de
manera rdpida cual es el espiritu de la Ley en este aspecto:

“Articulo 45. Elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad.

Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales
de los trabajadores...

En el caso de las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores,
las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse
a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que deberé ser asimismo objeto de negociacién en la
forma que se determine en la legislacién laboral.

La elaboracién e implantaciéon de planes de igualdad serd voluntaria para
las demés empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras...

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas.

...los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los obijetivos
fijados.
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...los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribuciones,
ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo...

Articulo 47. Transparencia en la implantacién del plan de igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacién legal de los trabajadores
y trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la
informacién sobre el contenido de los Planes de igualdad...

...sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los acuerdos sobre planes
de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos...

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo.

Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo...

...se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de
buenas prdcticas, la realizacién de campafas informativas o acciones de formacién.

Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras...”

Como podemos apreciar aparecen varios conceptos que quedan
rotundamente claros:

e La igualdad de trato y oportunidades deja de ser una buena préctica de
algunas empresas a ser una obligacién para todas.

e En los empresas de mds de 250 trabajadores ha de materializarse en un
Plan de Igualdad. Para el resto de empresas también existe esta posibilidad, de forma
voluntaria, o al menos han de acordar medidas de igualdad.

e Los Sindicatos juegan un papel necesario y relevante, junto con la Direccién,
en la elaboracién y seguimiento de los planes y cualquier otro tipo de acuerdos en
materia de igualdad.

e Los planes de igualdad han de contener medidas concretas. Hay aspectos
que por su importancia la Ley considera que deben estar recogidos dentro del Plan
(acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribuciones,
conciliacién, prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo...).

e Se prevén los mecanismos de seguimiento y control de los Planes, que
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aseguren su cumplimiento.

La Ley de Igualdad es reciente (2007), algunas empresas con buena tradicién
en materia de igualdad y conciliacién, han reaccionado rdpidamente acordando
sus Planes de Igualdad en tiempo breve. Asi por ejemplo, Endesa ha elaborado y
acordado su Plan de Igualdad y ya lo ha incluido en el Convenio Colectivo firmado en
2008. Otras grandes empresas también han actuado en este sentido.

Tanto estas empresas como ofras de menor tamafo, a la hora de abordar los
Planes de igualdad, han encontrado la necesidad de formar a sus Departamentos de
Recursos Humanos y a los integrantes de la Representacién Social. En este sentido es
muy importante la colaboracién que puede ofrecer el Instituto de la Mujer y también
puede recurrirse a la ayuda de algunas Consultoras que se han especializado en esta
materia.

Asi es muy destacable la publicacién de documentos de ayuda por parte del
Instituto de la Mujer, especialmente el fitulado “Orientaciones Para Negociar Medidas
y Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en las Empresas”.
Se trata de un documento ideado para conocer y seguir los pasos para el disefio
y puesta en préctica de los Planes de Igualdad en las empresas. Es un texto muy
diddctico, que detalla minuciosamente qué hay que hacer, qué hay que preguntarse,
qué se debe considerar, etc. El documento contiene tres guias:

e Guia para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las
empresas.

e Guia para la implantacién de planes de igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en las empresas.

e Guiaparaelseguimientoyevaluacién de planes deigualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en las empresas.

Esta estructura de guias recuerda de alguna manera la filosofia de los
sistemas de aseguramiento de calidad, es decir: establecer qué se va a hacer, hacer
lo que se ha definido, seguir su cumplimiento.

También incluye el documento una serie de anexos con normativas europeas
y espafolas sobre igualdad, glosario, recursos Web y bibliografia.

Oftra publicacién del Instituto de la Mujer especialmente recomendable,
necesaria, es el “Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa”. Este
documento describe los aspectos bdsicos del proceso con gran claridad vy, lo que
es mds importante, incorpora unos anexos que son una ayuda inestimable para
desarrollar todo el trabajo, muy especialmente para llevar adelante toda la fase de
diagnéstico de situacién, que es clave como punto de partida para el disefio del plan.
Estos anexos son los siguientes:

e | Modelo de garantia del compromiso de la alta direccién de la empresa

e |l Modelo de cuestionario para elaborar un diagnéstico de situacién sobre la
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igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa
e |l Modelo del informe del diagnéstico
e |V Modelo del Plan de Igualdad
e Modelo de Ficha individual para cada accién

Al leer las fases de la implantacién que vienen mds adelante se comprenderé
mejor la utilidad de todos estos documentos.

5.2. Fases en la implantacién de planes de igualdad de oportunidades

Para la implantacién de un Plan de Igualdad se necesita primero que alguna
de las partes lo proponga e impulse. Normalmente esta iniciativa puede venir de
la Alta Direccién de la empresa, de la Direcciéon o de la Representacién Social.
Independientemente de quien impulse la iniciativa se necesita el consenso, el apoyo
decidido y la colaboracién de todas estas partes para poder llevarlo adelante. En
caso contrario, quizds podria redactarse el Plan, pero dificilmente podria aplicarse,
seguirse y estimarse como un valor para la gestién de la empresa.

El objetivo es que el contenido del Plan de Igualdad y su sentido se integren
en la vida diaria de la empresa, en la actividad del Dpto. de Recursos Humanos, el
estilo de direccién y liderazgo, el espiritu de sus trabajadoras y trabajadores y, en
definitiva, se convierta en uno de los Valores Empresariales. Esto no puede hacerse sin
el compromiso y el convencimiento firme y sincero de todas las partes.

La elaboracién de un Plan de Igualdad de Oportunidades en la Empresa se
realiza a través de cinco Fases sucesivas, acompanadas de tres Medidas transversales,
las cuales se llevan a cabo simultdneamente con las cinco fases, segin el siguiente
esquema:

FASES

MEDIDAS TRANSVERSALES

1) COMPROMISO DE LA ORGANIZACION

2) COMITE O COMISION PERMANENTE DE
IGUALDAD

3) DIAGNOSTICO

COMUNICACION
FORMACION

SEGUIMIENTO

5) IMPLANTACION

)
4) PROGRAMACION
)
6) EVALUACION

A continuacién se describen brevemente estas fases y medidas.
1) Compromiso de la Organizacién

La Alta Direccién ha de comprometer a la empresa en el proyecto, de manera
formal, por escrito.

Este compromiso se concreta en integrar la igualdad de oportunidades como
un principio bdsico y transversal de la empresa, incluir este objetivo en la politica de
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la empresa, muy especialmente en la gestién de los recursos humanos, y también
proveer los recursos materiales y humanos necesarios para desarrollar todo este
proyecto.

2) Comité o Comisién Permanente de Igualdad

Es el equipo de personas que ha de llevar adelante el proyecto. Tendrd
representantes de la direccién y también de las trabajadoras y trabajadores. Es
recomendable que haya hombres y mujeres, personas del Departamento de Recursos
Humanos pero también de otras dreas, para favorecer la diversidad y poder ayudar
en todas las tareas del plan. Se recomienda que sean personas influyentes en su
entorno y es deseable que les haga ilusién participar en este trabajo.

Este Comité impulsard las acciones de informaciéon y sensibilizacién
de la plantilla, el diagnéstico, el disefio del Plan de Igualdad y el seguimiento y
evaluacién.

3) Diagnéstico

Esta fase es de suma importancia. Cualquiera que haya participado en
algun proyecto de Calidad o de mejora en los procesos de una empresa, sabe que
un buen diagnéstico de la situacién que se quiere mejorar es fundamental para el
éxito posterior de los cambios que se quieran impulsar. Con los Planes de Igualdad
sucede lo mismo, conocer lo mds fielmente cudl es la situacién real de partida, permite
elaborar un plan muy ajustado y evitar contratiempos a la hora de su implantacién.

La fase de diagnéstico consiste en la realizacién de un andlisis detallado de
la situacién de igualdad de oportunidades en la empresa. Para ello se realiza una
recogida detallada y minuciosa de toda la informacién que pueda ser relevante para
dicho andlisis. Este andlisis se realiza desde una perspectiva de género, por lo que las
personas que intervengan han de disponer de conocimientos y formacién en dicha
perspectiva.

Sin ser exhaustiva, la siguiente lista ilustra sobre qué tipo de informacién se
obtiene y analiza en la fase de diagnéstico:

e Cultura y objetivos de la empresa.
e Responsabilidad social corporativa.

e Caracteristicas de la plantilla, estudios, edades, categorias, tipo de contratos,
tipos de jornada, etc.

e Cémo se hace el reclutamiento y seleccién de personal.

e Cémo se realiza la valoracién de los puestos de trabajo.

Tipo de lenguaije que se utiliza en las comunicaciones de la empresa.

e Politica de promocién. NUmero de personas que promocionan por sexo,
etc.
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e Politica de formacién de las personas, temas, horarios, tipos de formacién.
e Politica salarial.

e Politica de comunicacién.

e Existencia y caracteristicas de un protocolo contra el acoso sexual.

e Realizacién de encuestas a la plantilla sobre la igualdad de oportunidades
en la empresa.

o Medidas de conciliacién existentes.
e Fic.

Todo ello con perspectiva de género, y obteniendo informacién detallada por
sexos en los casos que proceda, para poder identificar si el factor sexo se correlaciona
con desequilibrios en los datos obtenidos.

4) Programacién

La Programacién consiste en la elaboraciéon propiamente dicha del
documento del Plan de Igualdad. Para cada empresa y cada situaciéon concreta se
elaborard un Plan de Igualdad especifico, diferente a los demds, en funcién de las
circunstancias de la empresa, los resultados de la fase de diagnéstico, la negociacién
entre direccién y sindicatos, etc. A pesar de ello, todos los planes siempre tenderédn
a conseguir los mismos objetivos generales: promover el cambio en la cultura de la
empresa integrando la igualdad de oportunidades en la gestién empresarial, reducir
los desequilibrios detectados en el diagnéstico, y prevenir posibles desequilibrios
futuros.

A la hora de redactar el Plan hay que establecer el plazo de tiempo para el
que se elabora, si bien muchas de las medidas que se adopten probablemente tengan
un cardcter permanente. Igualmente hay que definir los objetivos a largo plazo y los
objetivos concretos a corto plazo. Esto es especialmente interesante porque orientan
durante todo el proceso a los redactores del plan. Tener objetivos bien establecidos
ayuda a ir verificando durante la elaboracién si aquellas acciones que se estén
disefiando estén alineadas o no con los objetivos del plan, y ésta es una buena guia
para quienes trabajan en ello.

Cada una de las acciones concretas que se acuerden deberd indicar a qué
objetivo se corresponde, a quien va dirigida, quién es responsable de su aplicacién,
qué métodos se van a utilizar, qué recursos se necesitan y cémo se medird su
cumplimiento. Todo esto se suele recoger en una ficha por cada accién. Si se actda
de esta forma detallada y rigurosa se obtendrén acciones que se puedan poner en
prdctica y cuyos resultados puedan ser verificados.

Hay que definir las fases a seguir en la aplicacién del plan, las personas
implicadas, un calendario de actuacién y los recursos que se tendrén que disponer
para todo ello.
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El seguimiento de todo el proceso y la evaluacién de los resultados son
fundamentales, por lo que en el Plan habrdn de preverse los indicadores, ratios, que
permitan valorar los resultados obtenidos en cada medida concreta y en el plan en su
conjunto.

5) Implantacién

Consiste en la puesta en prdctica de las medidas que se han acordado.
Cuanto mds esfuerzo se haya dedicado al disefio de estas medidas, con mayor detalle
se hayan redactado y cuanto mds conectadas estén con las situaciones reales de
desigualdad a corregir, mds exitosa serd su aplicacién.

El hecho de que las medidas previstas estén bien establecidas y disefiadas,
no debe entenderse como un sinftoma de rigidez e inflexibilidad. El Comité o Comisién
Permanente de Igualdad puede, junto con las personas responsables de cada medida,
introducir aquellas modificaciones o matizaciones que mejor ayuden a su aplicacién
préctica.

6) Evaluacién

No tendria sentido todo el trabajo anterior si no se verificaran sus resultados.
Utilizando los ratios y métodos que el propio Plan incluye, se trata de conocer el
grado de cumplimiento de los objetivos, valorar si las acciones han de continuar més
o menos en el tiempo, identificar nuevas necesidades que requieran nuevas medidas
para garantizar la igualdad de oportunidades, etc.

La evaluacién no necesariamente tiene que tener lugar al final del Plan, es
saludable que se realice también a lo largo de su desarrollo, para que las medidas de
correccién que se propongan puedan tener sus efectos.

Comunicacidon

Los Planes de Igualdad son elaborados por y para las personas que trabajan
en la empresa. A diferencia de otros planes y proyectos, no solo han de ser conocido
por toda la plantilla sino que ademds han de ser inferiorizados, e integrados en
la gestion habitual de la empresa. Por ello hay que comunicar que se ha tomado
la decision y el compromiso con la Igualdad, que se ha constituido el Comité o
Comisién Permanente, que se estd realizando el diagnéstico, hay que dar a conocer
las medidas acordadas del Plan y los resultados obtenidos. Todo esto es una condicién
indispensable para que el compromiso de la Direccién con la Igualdad, con el que se
inicié este proceso, acabe convirtiéndose en el compromiso de toda la organizacién.

Formacién

Como se ha comentado anteriormente, todos los trabajos, y muy
especialmente todo lo relacionado con el diagnéstico, han de realizarse teniendo en
cuenta la perspectiva de género e igualdad de oportunidades. Esta éptica es necesario
aprenderla y comprenderla. Para ello se utiliza la herramienta de la formacién,
incidiendo sobre todo en los integrantes del Comité o Comisién de Igualdad, la
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plantilla de Recursos Humanos y la representacién social.
Seguimiento

Para que el proceso de disefio e implantacién del Plan de Igualdad mantenga
su ritmo y alcance sus Gltimos objetivos es necesario llevar un riguroso seguimiento de
todas sus fases y actuaciones. Por ello, la Comisién o Comité Permanente de Igualdad
ha de mantenerse activo, reunirse peridédicamente y analizar la marcha de todo el
proceso.

Una vez realizadas estas fases y medidas, para dar cardcter formal y pdblico
al Plan de Igualdad, éste se incorpora al Convenio Colectivo, si la empresa lo tiene
propio. En todo caso ha de incorporarse a los documentos internos de la empresa que
definan la relacién laboral y la cultura empresarial.

5.3 Contenidos del plan de igualdad

Como se comentaba anteriormente, la Ley de Igualdad ya prevé unos
aspectos a incluir en el Plan. Tanto estos aspectos previstos coémo todos los demds que
se acuerden en cada empresa en funcién del diagnéstico, habran de ser operativizados
en forma de medidas concretas.

He aqui algunas de las habituales:

e |Integrar la igualdad de oportunidades como un principio de la
organizacién.

e Recoger en los documentos internos de la empresa alusiones a la igualdad
y la prohibicién de cualquier discriminacién por sexo.

e Formar en Igualdad e introducir criterios de género en la gestién de Recursos
Humanos.

e Informar y motivar a las mujeres a participar en la formacién interna de la
empresa.

e Realizar las actividades formativas durante la jornada laboral.

e Promocionar profesionalmente garantizando la igualdad de oportunidades.
e Identificar los obstéculos que dificultan la promocién de las mujeres.

e Identificar el potencial de mujeres con posibilidades de promocién.

e Establecer objetivos de promocién de mujeres.

e Dar preferencia, en igualdad de condiciones, a la promocién de mujeres.

e Implantar sistemas de flexibilidad horaria.

e Mejorar los permisos de maternidad y paternidad.

e Dar facilidades para reducciones de jornadas.

e Mejorar permisos retribuidos para necesidades familiares.
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e Garantizar la igualdad de retribucién para trabajos equivalentes.
e Usar lenguaje no sexista en todas las comunicaciones internas y externas.
e Establecer un protocolo de prevencién y denuncia del acoso sexual y moral.

Esto es solo una pequefia muestra. Realmente en los Planes de Igualdad el
numero de medidas y el grado de concrecién de las mismas son muy amplios.

Por ¢ltimo sefalar que participar en el desarrollo de los Planes de Igualdad
en la Empresa suele ser una experiencia muy enriquecedora y gratificante para
quienes tienen la oportunidad de hacerlo.

CONVENIOS COLECTIVOS (Manuel Paz Paz)

6.1. Introduccién

Los acuerdos sobre medidas de Igualdad y Conciliacién que se adopten en
el seno de las Empresas pueden ser incluidos dentro de la negociacion del Convenio
Colectivo, e incorporarse al texto del mismo, lo que confiere cardcter oficial y pUblico
a todo lo acordado.

Por ese motivo, se incluye en este capitulo una breve descripcién del concepto
de Convenio Colectivo.

La Ley por la que se regula la figura del convenio colectivo es el Estatuto
de los Trabajadores en su Titulo Ill: “De la negociacién colectiva y de los convenios
colectivos”. Es necesario mencionar que el Estatuto de los Trabajadores ha ido
incorporando en su texto modificaciones establecidas por leyes posteriores. Asi en
temas de Igualdad y Conciliacién ha sido modificado por la Ley de Conciliacién de la
Vida Familiar y Laboral de las Personas Trabajadoras (1999) y por la Ley de Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (2007).

En este sentido, veamos lo que establece la Ley de Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres al respecto:

e Enla DISPOSICION ADICIONAL DECIMO PRIMERA, titulada “Modificaciones
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”, aparecen un importante
numero de cambios, todos relacionados con la Igualdad y la Conciliacién. Entre ellos
podemos encontrar el siguiente:

“Dieciocho. Se afiade un nuevo pdrrafo en el apartado 2 del articulo 85, con
la redaccién siguiente:

Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacién que se reconoce a las
partes, a través de la negociacién colectiva se articulard el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores de la siguiente
forma:

En los convenios colectivos de dmbito empresarial, el deber de negociar se
formalizard en el marco de la negociacién de dichos convenios.
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En los convenios colectivos de dmbito superior a la empresa, el deber de
negociar se formalizard a través de la negociacién colectiva que se desarrolle en la
empresa en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los indicados
convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a través de las oportunas reglas
de complementariedad.”

e Enla DISPOSICION TRANSITORIA CUARTA, fitulada “Régimen de aplicacion
del deber de negociar en materia de igualdad”, dice lo siguiente:

“Lo dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores en materia de
igualdad, segin la redaccién dada por esta Ley, serd de aplicacién en la negociacién
subsiguiente a la primera denuncia del convenio que se produzca a partir de la entrada
en vigor de la misma.”

Es decir, la primera disposicién indica qué se ha de hacer (negociar el Plan
de Igualdad) y la segunda sefala cuando (cualquier convenio que sea denunciado a
partir de la publicacién de la Ley).

6.2. Concepto de Convenio Colectivo

Se entiende por convenio colectivo un pacto suscrito ente representantes de
los trabajadores y de los empresarios, a través del cual se fijan las condiciones por
las que se regirdn las relaciones de trabajo incluidas en su dmbito de aplicacién. El
convenio colectivo es producido a través de la negociacién colectiva.

Para dejar muy precisamente establecidos, ambos conceptos, veamos como
se definen en el Memento Prdctico, de Francis Lefebvre:

“ La negociacién colectiva es un proceso formalizado de didlogo entre el
empresario o sus organizaciones representativas, de una parte, y los representantes de
los trabajadores, de otra, orientado a producir como resultado un convenio colectivo.

Se entiende por convenio colectivo el acuerdo escrito, formalmente celebrado
entre el empresario o sus organizaciones representativas, de un lado, y las organizaciones
de representacién de los trabajadores, de otro, relativo a las condiciones de trabajo
y empleo y, en general, a cualesquiera otras materias que puedan afectar al interés
colectivo de los sujetos que lo negocian”.

Los convenios tienen eficacia normativa y eficacia general, es decir que el
convenio obliga a empresarios y trabajadores independientemente de si se encuentran
aofiliados o no a las organizaciones que han firmado el convenio.

Los convenios han de tener un contenido minimo:
e Determinacién de las partes que lo conciertan.
e Ambito personal, funcional, territorial y personal.
e Condiciones y procedimientos para la inaplicacién salarial.

e Formay condiciones de denuncia del convenio, asi como el plazo de preaviso
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para dicha denuncia.

e Designacién de una comisién paritaria de la representacién de las partes
negociadoras para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determinacién
de los procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comisién.

Los convenios colectivos deben hacerse por escrito, y para que los acuerdos
sean vdlidos deben tener un 60% de votos favorables como minimo de cada una de
las representaciones empresariales y laborales.

Finalmente, sefalar que los convenios para que tengan validez deben
presentarse ante la autoridad laboral competente para su registro en un plazo de
15 dias después de firmarlo. Una vez registrado y en un plazo de 10 dias, debe
publicarse en el BOE, o Boletin oficial de la provincia correspondiente

6.3. Situacién actual

Por lo que podemos leer anteriormente, la obligacién legal de negociar
Planes de Igualdad se ha producido para los convenios colectivos denunciados con
posterioridad a marzo de 2007, fecha de entrada en vigor de la Ley.

Vemos que es muy reciente, dado que muchos convenios que se han
negociado en este tiempo habian sido denunciados con anterioridad a la publicacién
de la Ley. Sin embargo, podemos comprobar que se ha empezado a incluir cldusulas
de Igualdad en los convenios.

Observamos que estén incluyendo cldusulas referidas al compromiso de las
partes de elaborar el Plan de Igualdad. Asi, por citar algunas empresas relevantes, lo
vemos en los convenios colectivos firmados por Telefénica o RENFE, en 2008. En ellos
se declara la intencién de las partes de garantizar el derecho a la igualdad de trato y
oportunidades y ponen en marcha los medios para que ello sea posible, como es la
creacién de la Comisién de Igualdad, que trabaje en la elaboracién del futuro Plan
de Igualdad.

El que se estén incluyendo en los convenios colectivos las cldusulas de
compromiso, para la posterior elaboracién de los Planes de Igualdad, tiene la légica
del tiempo que se necesita para ello. Tal como se explica en el capitulo correspondiente
de este manual, el disefio de un Plan de Igualdad requiere de una fase previa de
diagnéstico de situacién, que ha de ser riguroso, minucioso y detallado. Esta fase lleva
su tiempo, asi como la redaccién y acuerdo de las medidas del Plan. De un acertado
diagnéstico de la realidad de la Igualdad en la Empresa depende la elaboracién de
un Plan bien ajustado y que sea efectivo.

También observamos que en distintas empresas se estdn firmando Planes
de Igualdad, que serdn incorporados en los préximos convenios colectivos que sean
negociados.

Merece la pena referir el coso de la empresa Endesa, que ya en su lll
Convenio Colectivo Marco, suscrito en Abril de 2008, ha incluido en su Capitulo IX
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el clausulado completo de su Plan de Igualdad. Este Convenio, con vigencia en el
periodo 2008-2012, afecta a cerca de 12.000 trabajadores y trabajadoras.

El hecho de haber incluido el Plan de Igualdad en el Convenio de 2008,
obedece a la firme decisién de la Direccidén y de la Representacién Sindical por la
Igualdad y a la favorable tradicién de esta empresa en materia de conciliacién. Todo
ello ha permitido que cuando la Ley de Igualdad fue publicada los trabajos estuvieran
ya suficientemente adelantados.

Estudiar detalladamente el contenido del Convenio de Endesa en materia de
Igualdad es muy interesante para profundizar en el conocimiento de esta materia, y se
recomienda a las lectoras y lectores de este manual. Aqui se reflejan Unicamente los
enunciados de su articulado, para dar una idea aproximada de su alcance, y animar
a su lectura detallada. Estos son los titulos:

“CAPITULO IX. PLAN DE IGUALDAD

SECCION |. Medidas tendentes al favorecimiento de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Articulo 38. Politicas de Recursos Humanos
Articulo 39. Informacién, Comunicacién y Sensibilizacién

SECCION II. Medidas relativas a la conciliacién de la vida personal y familiar con la
actividad laboral.

Articulo 40. Adaptacién de la jornada de trabajo

Articulo 41. Permisos y licencias retribuidas

Articulo 42. Permisos y ausencias no retribuidas

Articulo 43. Desplazamientos y cambios de Centro de Trabajo

Articulo 44. Otros objetivos y medidas de apoyo en materia de conciliacién
de la vida familiar y laboral

Articulo 45. Teletrabajo

SECCION lIl. Medidas especificas para la proteccién del embarazo, la maternidad y
la paternidad.

Articulo 46. Permisos por embarazo y lactancia

Articulo 47. Periodo de descanso por maternidad

Articulo 48. Permiso de paternidad

Articulo 49. Permanencia en el puesto de trabajo

Articulo 50. Vacaciones

Articulo 51. Seguridad y salud laboral durante el embarazo

Articulo 52. Derechos vinculados a la proteccién del embarazo y la
maternidad de las trabajadoras a turnos

SECCION IV. Medidas especiales para la proteccién a las victimas de violencia de
género.
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Articulo 53. Acreditacién de la condicién de victima de violencia de género
Articulo 54. Alcance de las medidas

Articulo 55. Asistencia profesional

Articulo 56. Ayudas econémicas

Articulo 57. Otras medidas aplicables a las victimas de violencia de género
Articulo 58. Comisién de Igualdad

Articulo 59. Compensacién y absorciéon”

Por ¢ltimo, para completar esta visién de Igualdad en el Convenio de Endesa,
resefiar que en su Anexo X incorpora un “Protocolo de actuaciéon para la prevencién
y erradicaciéon del acoso sexual y acoso por razén de sexo”. En este protocolo se
explican los conceptos de acoso y se especifican todos los procedimientos para su
prevencién y erradicacién. Es de aplicaciéon para todo el personal de Endesa, pero
también incluye a las Empresas de Trabajo Temporal (ETT,s) y Empresas Contratistas
que puedan prestar sus servicios a Endesa.

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO (Manuel Paz Paz)

7.1. Introduccién

El acoso en el trabajo, relacionado con el sexo, es un fenémeno que ha
venido sucediendo desde hace bastante tiempo. Pero es sobre todo a partir del Gltimo
tercio del siglo XX cuando se ha tomado conciencia del problema, se ha empezado a
estudiar y se han publicado estudios y recomendaciones para su erradicacién.

Se trata de un asunto complejo. Intervienen factores sociales indudablemente.
Pero también, visto caso a caso, pueden aparecer elementos de orden personal y
psicolégico de los intervinientes. Por ello, cada caso hay que tratarlo con firmeza y
rigor, y al mismo tiempo con tacto y preservando la dignidad de las personas.

Ademds tiene la connotacién de que, segin las culturas, puede pasar
inadvertido por ser la costumbre. En este sentido, acosadores/as y/o acosados/as
pueden no tener una clara conciencia de lo que estd sucediendo. Para combatir esto,
la formacién e informacién pueden ser una buena medicina.

Lo que no cabe duda es que, produciéndose en el entorno laboral, son
comportamientos ajenos a la tareq, injustos, repudiables, y que han de ser erradicados
en su fotalidad.

AUn cuando se produce para ambos sexos, el porcentaje mayor de acoso
estd focalizado hacia las mujeres. Las estadisticas sobre acoso sexual no estdn muy
claras, difieren segin las fuentes. Al tratarse de un asunto delicado, la informacién
no es fdcil de obtener. Para comprender la envergadura del problema, veamos algin
dato del estudio “Acoso sexual en el lugar de trabajo”, de la OIT (Oficina Internacional
del Trabajo). Segun éste, en la Unién Europea entre el 40 y 50% de las mujeres
pueden haber sufrido alguna forma de acoso alguna vez en su vida. Respecto a
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los hombres, esta misma fuente sefiala que en Estados Unidos, de todos los casos
tratados, el 15,4% correspondian a hombres. En una encuesta hecha en Hong Kong,
se indica que el 25% de la poblacién trabajadora sufria acoso sexual, dandose un
tercio de los casos en hombres.

Independientemente de la mayor o menor concordancia de las cifras, lo que
si reflejan es que el volumen de conductas de acoso que se producen son realmente
preocupantes.

Y mds que preocupante, graves, son las consecuencias que del acoso
pueden derivarse para la persona acosada: humillacién, ansiedad, impotencia, ira,
enfermedad, absentismo, etc.

7.2. Conceptos y definiciones

Dada la complejidad del problema, parece importante clarificar qué es el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Para tratar de centrar lo mejor posible
los conceptos veamos varias definiciones, segin varias fuentes: la Real Academia,
la Oficina Internacional del Trabajo, la Comisién Europea y la Ley de Igualdad
espafiola. A través de estos textos se podrd avanzar y formarse una idea lo mds
ajustada posible.

e Real Academia Espanola (RAE)

Veamos algunas de las acepciones de acoso, acosar y acoso sexual.
Acoso: Accién y efecto de acosar.

Acosar: Perseguir, sin darle tregua ni reposo, a un animal o a una persona.
Acosar: Perseguir, apremiar, importunar a alguien con molestias o
requerimientos.

Acoso Sexual: El que tiene por objeto obtener los favores sexuales de una
persona cuando quien lo realiza se halla en posicién de superioridad
respecto de quien lo sufre.

e Oficina Internacional del Trabajo (OIT)

La OIT define acoso sexual como “Conducta de naturaleza sexual, y toda
ofra conducta basada en el sexo y que afecte a la dignidad de mujeres y hombres,
que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la recibe”.

Para la OIT el acoso sexual puede presentarse de dos formas:

e La llamada “Quid Pro Quo” que consiste en condicionar a la persona la
obtencién de un beneficio en el trabajo (mejora salarial, promocién, formacién...) a
que acceda a propuestas de cardcter sexual. En caso de no acceder, se le perjudica en
la obtencién de esos beneficios.

Este tipo de conducta viene normalmente de personas que ejercen la jefatura
sobre el acosado o acosada. También se denomina “chantaje sexual”.

e El ambiente laboral hostil, en el que la conducta da lugar a situaciones de
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intimidacién o humillacién de la victima.

En este caso no hay relacién directa entre el requerimiento sexual y los beneficios
o perjuicios en el trabajo. Afecta a los compaferos de trabajo, independientemente

|II

del nivel profesional. También se denomina “acoso ambienta

Los comportamientos que califican como acoso sexual pueden ser de carécter
fisico, verbal o no verbal.

e Fisicos: Violencia fisica, tocamientos, acercamientos innecesarios

e Verbales: Comentarios y preguntas sobre el aspecto, el estilo de vida, la
orientacién sexual, llamadas de teléfono ofensivas

e No verbales: Silbidos, gestos de connotacién sexual, presentacién de objetos
pornogrdficos

e Comisién Europea

Recomendacién de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991, relativa a
la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. Cédigo de
Conducta sobre las medias para combatir el acoso sexual.

Este texto de la Comisién Europea nos ayuda a avanzar en la definiciéon del
problema:

“El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.
Esto puede incluir comportamientos fisicos, verbales o no verbales indeseados.

Por consiguiente, hay un fipo amplio de comportamiento que puede ser
considerado como acoso sexual y resulta inaceptable si: dicha conducta es indeseada,
irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma; la negativa o
el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utilizan de forma explicita
o implicita como base para una decisiéon que tenga efectos sobre el acceso de dicha
persona a la formacién profesional o al empleo, sobre la continuaciéon del mismo,
los ascensos, el salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo, y/o dicha
conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona
gue es objeto de la misma.

La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte
de la persona objeto del mismo, y corresponde a cada individuo determinar el
comportamiento que le resulta aceptable y el que le resulta ofensivo. La atencién
sexual se convierte en acoso sexual si continda una vez que la persona objeto de la
misma ha indicado claramente que la considera ofensiva, si bien un Unico incidente
de acoso puede constituir acoso sexual si es o suficientemente grave. Lo que distingue
al acoso sexual del comportamiento amistoso es que el primero es indeseado y el
segundo aceptado y mutuo.”
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e Ley de Igualdad

La Ley para la igualdad efectiva de hombres y mujeres, de 2007,
independientemente de las criticas que haya recibido desde distintos colectivos, ha
supuesto un antes y un después en cuestiones de Igualdad dentro de las empresas y
de las instituciones publicas.

Los textos expuestos anteriormente han servido para ir clarificando el
concepto de acoso. Veamos ahora lo que aporta la Ley de Igualdad, que en el caso
de Espafia es el texto legal més reciente. Sus efectos han empezado a producirse en
las empresas y su aplicacién se ird consolidando en los préximos afos.

En primer lugar es el texto en que se distigue claramente los conceptos de
“acoso sexual” y “acoso por razén de sexo”, de la siguiente manera:

"

. constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.”

“Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Como puede apreciarse, esta Ley con respecto a las definiciones anteriores,
no solo considera la intencién sino también los efectos. Esto quiere decir que puede
haber acoso por la voluntad de atacar la dignidad de una persona, pero también
por negligencia. Otra novedad, es que omite la referencia al cardcter indeseado del
comportamiento para el acosado o acosada.

En otros articulos hay mencién a que el acoso sexual, el acoso por razén
de sexo, el trato desfavorable a las mujeres por razén de embarazo o maternidad
y las represalias por denuncias o quejas por motivos de igualdad, son considerados
conductas discriminatorias. Y especifica que cualquier acto o cldusula de negocio
discriminatoria serd nula y sin efecto, dando lugar o las responsabilidades,
reparaciones o indemnizaciones que correspondan.

Esta ley consagra el derecho de los trabajadores y trabajadoras a la
proteccién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Para finalizar, sefialar que, desde un punto de vista puramente prdctico, esta
Ley pone en marcha actuaciones concretas en el mundo del trabajo. En relacién con
el acoso, la Ley ordena a la propia administracién para su personal, a las empresas
y a los sindicatos, lo siguiente:

e Alas administradores publicas:

- Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo.

- Considerar, dentro de la proteccién, promocién y mejora de la salud laboral,
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el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
- Negociar un Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo.

e Alas empresas:

- Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

- Arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

- Negociar con los sindicatos la elaboracién de cédigos de buenas prdcticas.
- Realizar campanas informativas o acciones de formacién.
e Alos sindicatos:

- Contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al
mismo.

- Informar a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

También recomienda incluir en los contenidos de los Planes de Igualdad la
prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Como podemos ver, en el caso espafiol, la Ley de Igualdad, aparte de definir
claramente los conceptos, supone un impulso relevante para avanzar en la prevencién
del acoso. La puesta en marcha de todas las medidas que contempla tendré efectos
que se dejardn sentir en la erradicacién de este mal que se produce en las relaciones
laborales.

7.3. Efectos

Una buena forma de concienciar del problema de acoso, es dar a conocer
cudles son los efectos que produce. La OIT, en el documento citado anteriormente, ha
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recopilado estos efectos. En el siguiente cuadro, se recogen algunos de ellos:

VICTIMAS

EMPRESAS

Sufrimiento Psicolégico, como humillacién,
disminucién de la motivacién, pérdida de
autoestima

Cambio de comportamiento, como
aislamiento, deterioro de las relaciones
sociales

Enfermedades fisicas y mentales producidas
por el estrés, como abuso de drogas y
alcohol

Victimas antes de conseguir oportunidades
profesionales, abandono del empleo o
suicidio

Disminucién de la productividad de la
empresa, debido a:

* |uicio injusto

* peligro del trabajo en equipo

* desmotivacién

* absentismo

No habrd candidatos para las vacantes en el
lugar de trabajo donde se teme por el acoso
sexual

El progreso y la innovacién en el seno de la
empresa estdn amenazados por un
entorno en el que reina la desconfianza y la

falta de espiritu de equipo

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del documento “Acoso sexual en el lugar de trabajo”, de la OIT.
7.4. Aplicacién prdctica

Una herramienta muy Util para la lucha contra el acoso sexual y por razén de
sexo, es la elaboracién de protocolos de actuacién en las empresas. Estos protocolos
son negociados entre empresa y sindicatos. El hecho de su existencia, aparte de
establecer los procedimientos de actuacién frente a los casos que se puedan producir,
tiene un efecto disuasorio. Sirve como elemento propagador del problema, genera
conocimiento y reflexién sobre el fenémeno, ayuda a tomar conciencia de ello, y por
tanto, colabora en su prevencién y erradicacion.

Como consecuencia de la Ley de Igualdad, cada vez se estdn negociando
més protocolos para la prevenciéon del acoso en el seno de las empresas, y son ya
numerosas las que cuentan con esta herramienta.

Siguiendo el caso de Endesa, que se comentaba en el apartado anterior sobre
Convenios Colectivos, veamos lo que sobre acoso recoge su Ill Convenio Colectivo
Marco. En dicho convenio aparece recogido en su Anexo 10 el texto completo del
“Protocolo de actuacién para la prevencién y erradicacién del acoso sexual y acoso
por razén de sexo”.

Este protocolo comienza describiendo qué se entiende por acoso sexual y por
razén de sexo. Las partes firmantes, direcciéon y sindicatos, expresan su pleno y rotundo
rechazo a cualquier conducta en este sentido, comprometiéndose a colaborar para
prevenirlas, detectarlas, corregirlas y sancionarlas. También reprueban y reprochan
cualquier acusacién o denuncia falsa que se pudiera producir. Y se comprometen a
realizar campafas informativas y actuaciones de formacién y sensibilizacién sobre el
acoso.

El protocolo explica con todo detalle la manera de realizar las denuncias
por acoso sexual y acoso por razén de sexo, la forma de instruir del expediente, las
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medidas correctoras, etc. Este texto puede consultarse con todo detalle en el BOE
correspondiente a la publicacién del Convenio (ver Bibliografia). Para dejar constancia
de la base sobre la que se ha elaborado su contenido, se reproducen a continuacién
los principios generales de dicho protocolo:

- Confidencialidad y proteccién de la intimidad y la dignidad de las personas

- Garantia de preservacién de la identidad y circunstancias del denunciante

- Tratamiento urgente

- Investigacién profesional y exhaustiva de los hechos denunciados

- Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de carécter
disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso sexual o acoso
por razén de sexo queden acreditadas; asi como también en relacién a quien formule
una imputacién o denuncia falsa, especialmente cuando resulte acreditada mala fe.

Finalmente sefalar, que aparte del protocolo, en cualquier otra cldusula del
convenio en donde haya resultado procedente, los firmantes han tenido el cuidado
de incluir referencias al acoso sexual y acoso por razén de sexo, para su prevencién e
evitacion.

ORIENTACION LABORAL (Rosario Gil Galvén)

8.1. Introduccién

En este apartado exponemos dos estrategias para optimizar la (re) inserciéon
laboral, basdndonos principalmente, en el disefio del Proyecto Profesional y Vital, asi
como, en el disefio de perfiles de empleabilidad ofertados y demandados por las
empresas. Estrategias de gran utilidad para los/as profesionales dedicados a orientar
laboralmente, y al mismo tiempo, para aquellas personas que se aventuren a la
transicién de la vida activa de manera auténoma. Los elementos, puntos o variables
que comprenden ambas estrategias son susceptibles de adaptarlas o modificarlas, en
funcién de las caracteristicas del colectivo o personas a las que se oriente.

No cabe la menor duda que en la actual sociedad de la globalizacién y la
comunicacién, el mercado de trabajo se hace muy variable. Las pequefas y medianas
empresas estdn obligadas a renovarse continuamente, por lo que son constantes sus
cambios en actividad, productos y servicios, asi como en la plantilla de trabajadores.
Es por este motivo por el que se exige cada vez mds una mayor especializacién.

Ante esta situacién surge y cada vez mds la necesidad de una efectiva y
6ptima Orientacién Laboral, asi como, de la figura del Orientador/a Laboral, cuyo
objetivo en este proceso de orientacién es detectar las necesidades del demandante
de empleo de cara al mercado laboral, para situar a cada persona en el dmbito
profesional més idéneo segun sus caracteristicas (formacién, situaciéon de partida,
edad, expectativas laborales...) y su entorno socioeconémico.

El orientador/a laboral trabaja para ayudar a aquellas personas que buscan
activamente empleo, ya sea por cuenta ajena o propia, aunque el énfasis se pone
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en las personas o colectivos con mayores dificultades para su (re)insercién. Forman
parte de estos colectivos las mujeres, a las que hay que anadir las dificultades que se
observan por las cargas familiares; los/as j6venes, sobre todo menores de 30 afos,
cuyo principal problema es la falta de experiencia; inmigrantes, en su mayoria con
dificultades con el idioma y que en muchas ocasiones se encuentran con prejuicios
por parte del empresariado; personas con alguna discapacidad, ya sean fisicas o
intelectuales, etc. En este sentido, y pese a que las funciones del orientador/a laboral
no estarian integradas, propiamente, en las funciones del Agente de Igualdad; es
cierfto que en ocasiones la/el agente de igualdad tiene que orientar laboralmente
pues frabaja en municipios pequefios en los que no existe la figura del/a orientador/a
laboral, convirtiéndose asi en una de las dreas del plan de actuacién del/a Agente de
Igualdad.

La premisa bésica es que todos/as deben poder encontrar un sitio en el
mercado laboral y para ello hay que saber transmitir que todas las profesiones son
imprescindibles y necesarias para el buen funcionamiento de la sociedad.

En este sentido, la orientacién sigue una serie de pasos que hacen mds
racional el proceso de busqueda. En primer lugar, es recomendable la realizacién
de tutorias o mentorias individualizadas, donde se acuerdan con el demandante de
empleo las actividades que deben llevarse a cabo para que su (re) insercién sea lo mds
efectiva posible. Hay que conocer la realidad de la persona que recibe orientacién
(su formacién, sus intereses, sus necesidades, su situacidén social, expectativas...)
para poder trazar, junto a él/ella, un itinerario en la bisqueda activa de empleo. En
funcién de cada perfil profesional, se analiza el curriculum, se elaboran cartas de
presentacion, se realizan prdcticas de entrevistas de seleccién, etfc., para més tarde,
si se ve necesario, pasar a sesiones de grupo de bisqueda de empleo. En estas
sesiones se dan a conocer los instrumentos y estrategias necesarias para realizar una
busqueda de empleo de forma activa, organizada y planificada.

Mediante sesiones grupales se trabajan habilidades y recursos personales
(comunicacién, autonomia, trabajo en equipo, liderazgo, etc.) y se aportan juicios
realistas que permitan afrontar con mayor éxito los itinerarios de (re) insercién laboral
trazados por cada demandante.

Una de las funciones del orientador/a, de gran importancia al trabajar
con estos colectivos mdés desfavorecidos, es la de abrir vias de comunicacién entre
empresas y trabajodores/as. En su faceta de “intermediador”, el/a orientador/a
laboral gestiona ofertas de empleo y selecciona candidatos/as en funcién de las
necesidades de ambas partes (empresa-demandante de empleo). Por tanto, el/la
orientador/a laboral desempefia una labor cada vez mds importante en la sociedad
global en la que vivimos.

Actualmente, la orientacién laboral, como hemos dicho anteriormente,
se lleva a la prdactica como medida de optimizar la (re) inserciéon laboral de los/
as ciudadanos/as, para ello existen Organismos e Instituciones que prestan este
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servicio, podemos citar: Junta de Andalucia, a través de la Consejeria de Empleo, y
la Universidad. Ademds, los Ayuntamientos de las provincias de Sevilla disponen de
Servicios de Orientacién Laboral. Estas actuaciones van dirigidas a desempleados/as
en general, y en el caso del Servicio de Orientacién de la Universidad, esté destinado
a todos/as los/as universitarios/as.

8.2. Proyecto Profesional y Vital

Frente a diversos factores que pueden obstaculizar, retrasar o estancar la
insercién o reinsercién laboral, como la crisis econémica actual, la competitividad en
el empleo, la escasez de ofertas de empleo, la excesiva especializacién en el empleo,
los nuevos yacimientos de empleo y el gran capital humano a invertir en la transicién
a la vida activa, y no olvidemos, el mantenimiento en el empleo, es necesario disefar
estrategias de (re) insercion laboral que optimicen el acceso al mundo laboral.
Para ello una de las estrategias que planteamos, en este capitulo, es el disefio de
un Proyecto Profesional y Vital del/a demandante de empleo antes de lanzarse al
mercado laboral. Esta estrategia previa que consiste en “saber hacer”, es decir, saber
activar los procedimientos (capacidades, habilidades) necesarios para optimizar no
sélo la biusqueda de un empleo y el conocimiento del mismo, si no que también, la
(re)insercién en una ocupaciéon que se adapte al Proyecto Profesional y Vital del/a
demandante.

En este sentido, el Proyecto Profesional supone: definir los obijetivos
profesionales, decidir lo que se quiere hacer, calcular las posibilidades de empleo, las
necesidades personales y valorar las dificultades que supone conseguir el objetivo que
se ha marcado la persona interesada. Es un proceso que conlleva reflexién y accién,
ya que nos permite saber qué tipo de trabajo se desea y la formacién complementaria
que conviene realizar en caso de plantearse el trabajo de manera inmediata.

Para Rodriguez (1994), los Proyectos Profesionales son una expresién del
proyecto personal o de vida. El Proyecto Profesional es idealmente la actualizacién en
el campo socioeconémico de un proyecto personal, este Gltimo es, por tanto, la base
a partir de la cual, en una relacién de acomodacién con la realidad, se constituye el
proyecto profesional (Guichard, 1995; 58).

Por tanto, para afrontar la accién del Proyecto Profesional y Vital, se requiere
conocer las siguientes premisas:

e Es una construccién activa, en cuanto a que exige la interacciéon continua
con el mundo publico, es decir, el mundo laboral. Necesitamos conocer, investigar y
evaluar los elementos a través de los cudles funcionan el mercado de trabajo (como
empleadores), y en qué medida nos adaptamos a ellos.

e Se expresa la propia imagen de si mismo. Es un reflejo de lo que queremos
ser y hacer.

e Implica la adquisicién previa de una serie de conocimientos, habilidades y
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actitudes, asi como, durante el proceso de transicién a la vida activa.

e Requiere de un proceso previo de informacién, exploracién, decisién y
formulacién de objetivos tanto personales como profesionales.

e Exige concrecién en un “plan de accién”. Es un proceso activo.
e Genera desarrollo personal y aprendizaje para el/la interesado/a.

En este proceso el Proyecto de Vida tiene un peso importante, esimprescindible
planificar la accién personal y profesional paralelamente. Consiste en darle un lugar
respetable al proyecto de vida en la carrera profesional, tomar conciencia de los
procesos vitales. Asi para Lobato (1997), el Proyecto de Vida es una invitacién a
retomar la vida con nuestras propias manos y a redescubrir la grandeza de decidir
sobre la propia existencia de modo auténomo, comprometido y, por ello mismo,
planificante. Segin Rojas (1992; 139), en estos momentos, “es mds necesario que
nunca saber que la vida no se improvisa, sino que se programa. Esto comporta, pues,
un planteamiento previo, una filosofia de vida. Son nuestros proyectos, sustentados
por nuestras ideas y creencias”. En definitiva, los proyectos son la articulacién que
enlaza las distintas etapas de la historia personal.

En relacién a lo anterior, Stevens-Long (1988) justifica la elaboracion del
proyecto de vida, en cuanto a que la experiencia de vida de una persona (adolescente,
joven, adulto) estd conformada por una secuencia de sucesos de diversa indole que
estructuran su “ciclo vital”. Tales acontecimientos son, en general, particulares de una
cultura y proveen las bases para asignar roles y recursos en todas las sociedades,
cualquiera que sea su organizacién politico-social. Esta secuencia de sucesos que
estructura su “ciclo vital”, Casullo (1989; 14-15) la relaciona con distintas categorias,
éstas son:

a) La edad cronolégica. Ejemplos de ello son: la maduracioén fisica, el ingreso
en la educacién formal, la jubilacién obligatoria.

b) El momento sociohistérico en el que al sujeto le toca vivir: Segunda Guerra
Mundial, crisis econémica, nuevo orden geopolitico internacional, desintegracién
de diferentes estados nacionales, confrontaciones étnicas, inmigracién, golpes de
Estado.

¢) Las circunstancias personales de vida: los acontecimientos no se dan en
forma universal o predecible. Ubicaciones y reubicaciones geogrdficas (vivir en un
pequefio pueblo o en una gran ciudad), desempleo, muerte inesperada de un ser
querido, enfermedades, son algunos ejemplos posibles.

Teniendo en cuenta las anteriores consideraciones y consolidaciones del
Proyecto Profesional y Vital, procedemos a presentar en la siguiente tabla, un disefio
del Proyecto Profesional y Vital, cuya utilidad se centra en los procesos de Orientacién
Laboral, que pueden llevar a cabo tanto los/as profesionales o mentores/as en esta
materia. Esta estrategia estd destinada a todas las personas que deseen (re)insertarse
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en el mundo laboral, o0 mds concretamente encontrar un empleo.

DISENO DEL PROYECTO PROFESIONAL Y VITAL
1 - HACIA DONDE VAS (Campo Profesional/Empleo)

2 - OBJETIVOS:
2.1. - Personales
2.2. - Profesionales

3 - CARENCIAS PERSONALES

4 - CARENCIAS PROFESIONALES

5 - SABERES (saber, saber-hacer, saber ser y estar)
6 - ACTITUDES Y COMPORTAMIENTOS:

6.1 - Respecto a la propia persona
6.2- Respecto al trabajo y la profesién
6.3- Respecto al entorno

7- CAPACIDADES Y HABILIDADES PERSONALES
8 - CAPACIDADES Y HABILIDADES PROFESIONALES
9 - COMPETENCIAS PROFESIONALES

9.1 - Técnica

9.2 - Metodolégica
9.3 - Social

9.4 - Participativa

10 - REQUERIMIENTOS EXIGIDOS POR LAS EMPRESAS
11 - EXPECTATIVAS PROFESIONALES: Cudlificacién deseada
12 - INVERSION CAPITAL HUMANO Y ECONOMICO

Atendiendo al punto 5 “Saberes” de la tabla anterior, hacemos una breve
definicion de los saberes: Saber (Conocimientos conceptuales bdsicos y especificos);
Saber Hacer (Conocimientos procedimentales: capacidades, habilidades,..); Saber
Estar (Competencias participativas: responsabilidades, compromiso); Saber Ser
(Competencia social: identidad).

8.3. Perfiles de empleabilidad

El disefio de perfiles de empleabilidad es otra de las estrategias que optimiza
la (re)insercién laboral, para ello hacemos un especial hincapié, por la necesidad de
orientar al/a demandante de empleo en base a perfiles de empleabilidad, apreciando
las dos partes protagonistas que encierra el mundo laboral. Por una parte, estan los
perfiles de empleabilidad demandados por los empleadores (pequefas, medianas
y grandes empresas, organismos e instituciones,...); y por otra, los perfiles de
empleabilidad que presentan las personas que demandan un empleo. Desde este
punto de partida, el perfil de empleabilidad lo definimos como “la conjuncién de
actitudes, intereses, motivaciones, conocimientos disponibles frente al empleo,
formacién, aptitudes y capacidad de una persona para adaptarse a la oferta de
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empleo que viene dada por una adecuada gestion de los factores que inciden en ella,
de tal forma que la posiciona favorablemente ante el sector empresarial o empleo al
que desea insertarse”. (Gil, 2006).

Para llevar a cabo esta estrategia de optimizacién laboral, el andlisis del
mundo empresarial, concretando cada perfil, y el estudio de casos de perfiles de
los/as demandantes de empleo, resultan dos pilares fundamentales en el proceso
de orientacién laboral. En este sentido, queremos exponer, a continuacién, dos
instrumentos de estudio (Gil, 2003), uno, para conocer el perfil de empleabilidad
del/a demandante de empleo; y otro, para investigar el perfil de empleabilidad que
demandan las empresas, a las que desean (re) insertarse la persona demandante
de empleo. Los perfiles que presentamos se basan en los factores y elementos que
intervienen en la empleabilidad y que se deben tener en cuenta para poder comparar
adecuadamente las diferencias y similitudes presentadas en los perfiles ofertados por
los/as demandantes de empleo y los demandados por las empresas, con el fin de
analizar, posteriormente, los ajustes o desajustes que existen.

INSTRUMENTO 1

GUION PARA ELABORAR PERFILES DE EMPLEABILIDAD QUE PRESENTAN LAS
PERSONAS DEMANDANTES DE EMPLEO.

ESTUDIOS REGLADOS CURSADOS:
NOMBRE DEL ENTREVISTADA/O:
TELEFONO:

EDAD:

A) SITUACION PERSONAL/FAMILIAR

1- Estado civil/ nGmero de hijos

2- 2A qué edad ha tenido Vd. cada uno?

3- ¢Qué edad tenia Vd. cuando se independiz6?

4- 2Qué caracteristicas personales destacaria de vd. misma/o?
5- 2Cudl es su lugar de residencia habitual?

B) FORMACION

6- Cursos de formacién realizados: cursos de formacién ocupacional, cursos de
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idiomas, cursos de informdtica, ofros.
C) EXPERIENCIA LABORAL PREVIA

7- Empleos que ha tenido: cudntos, qué tipo de empleo, qué actividad desempefaba
en cada uno de ellos, qué cargo profesional ejercia.

8- 2Cudnto tiempo se llevd en el/os puestos de trabajo?

En el primero ....

En el segundo ...

9- 2Qué edad tenia en el primero? y 2en el segundo?

10- 2Cudnto tiempo se llevé desempleada/o?

11- Motivos de abandono del/los empleos.

D) SITUACION LABORAL ACTUAL

12- Desempleadas/os: tiempo sin trabajar fuera de casa, tiempo que lleva
demandando un empleo, motivos por los que estd desempleada/o.

13- Empleada/o: tipo de empleo que ejerce, actividad que desemperia, tiempo en
ese empleo, tipo de contrato, jornada, motivos por los que estd trabajando fuera
casa, motivos de la elecciéon de ese empleo.

E) EXPECTATIVAS FRENTE AL EMPLEO

14- Tipo de empleo que le gustaria ejercer, actividad que le gustaria desempenar,
categoria profesional a desempefiar en ese empleo, motivos que le llevan a empezar
a trabajar fuera de casa.

15- Disposicién a seguir estudiando para obtener la formacién necesaria y acceder
al empleo deseado, tiempo que necesita para empezar a trabajar, posibilidades
que cree que tiene para encontrar el puesto de trabajo, y de conseguir la formacién
necesaria.

F) NECESIDADES FRENTE AL EMPLEO

16- ¢Cémo va a empezar a buscar empleo?

17- ¢Qué tipo de contrato conoce?

18- ¢Qué tipo de ayuda, de apoyo necesita para conocer sobre la formacién requerida
para conseguir el empleo deseado?

19- ¢Qué necesitaria vd. para buscar el trabajo que desea? (Explica relacién de
cosas).

20- 2Quién la tendria que informar?

21- ¢A dénde iria?

22- Para buscar el trabajo deseado, épor dénde empezaria?

23- 2Conoce vd. los requisitos que exigen los organismos publicos?

24- ¢Conoce vd. los requisitos que exigen las empresas privadas para acceder al
empleo que desea?

25- ¢Conoce vd. los requisitos que exigen para crear la propia empresa?

26- 2Cree vd. que va a encontrar el empleo que desea? éPor qué?
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INSTRUMENTO 2

GUION PARA ANALIZAR LOS PERFILES DE EMPLEABILIDAD QUE DEMANDAN
LAS EMPRESAS A LAS QUE DESEAN INSERTARSE LOS/AS DEMANDANTES DE
EMPLEO

NOMBRE DE LA EMPRESA:
RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:
A) DATOS DE LA EMPRESA

1- 2A qué se dedica la empresa (actividad)?
2- :Cudntos empleos generalmente suelen dar su empresa?
3- ¢Cudntas mujeres y hombres trabajan aqui?

B) EXPERIENCIA LABORAL PREVIA

4 - 2Qué tipo de formacién demanddn? (reglada/no reglada/cursos...)
5 - ¢Qué tipo de experiencia laboral previa les exige a las mujeres y a los hombres?
(Actividad, tiempo, tiempo de inactividad, duracién demanda, motivo de abandono

)
) CARACTERISTICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

6 - Requisitos para la contratacién y exigencias. (Edad, nivel de cualificacién, actividad
profesional, categoria profesional, disponibilidad de tiempo, jornada laboral, ...)

7 - ¢Qué tipo de motivacién hacia el puesto de trabajo a desempenar es la que
valoran como prioritaria a la hora de evaluar a las/os demandantes?

8 - Para desempenar la actividad de (...) en este puesto de trabajo se requiere
habilidades: fisicas, sociales ...

9 - ¢Cudles son las caracteristicas personales de las personas que trabajan en su
empresa?

D) SITUACION PERSONAL/FAMILIAR

10 - Situacién o caracteristicas familiares que suele tener el personal en general en
su empresa.
11 - ¢De dénde proceden geogrdéficamente las/os empleados/as que trabajan aqui?

Pues bien, atendiendo a las variables que definen a cada uno de los perfiles
de empleabilidad, debemos detectar en todo proceso de orientaciéon laboral, cudles
son las diferencias y/o similitudes que existen entre los perfiles de empleabilidad
demandados y ofertados. Pensamos que es importante conocer las caracteristicas
que presentan los/as demandantes de empleo en relacién a los sectores o dmbitos
empresariales, o mds concretamente, al empleo, a los que desean acceder. Todo
ello nos va a ayudar a la planificacién diferenciada de la formacién continua de
los/as demandantes de empleo, en busca de especializaciones muy puntuales, como
instrumento favorecedor de la (re) insercién laboral. Asi mismo, nos lleva a una
proyeccién profesional ajustada a la realidad empresarial, que va a permitir al/la
demandante de empleo tener un posicionamiento més 6ptimo frente al empleo.
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Finalmente, abogamos por procesos de orientaciéon laboral equitativos,
adaptados a las caracteristicas personales, sociales, econémicas, formativas y
profesionales del/la demandante de empleo, con el fin de ajustar todo lo posible
el perfil de empleabilidad que oferta el/la demandante de empleo a los perfiles de
empleabilidad que demandan las empresas.

G
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RESPONSABILIDADES FAMILIARES, TAREAS DOMESTICAS, CUIDADO
Y ATENCION DE LAS PERSONAS DEPENDIENTES (Javier Gil Galvén)

1.1. Introduccién

Tradicionalmente hemos separado las actividades humanas en dos esferas
o dmbitos; por un lado el espacio pUblico, considerado socialmente, y por otro, el
espacio privado. La esfera de lo publico responde al trabajo productivo remunerado,
mientras que el mundo de lo privado se relaciona con lo que denominamos trabajo
reproductivo no considerado, en si mismo, como un trabajo con remuneracién
salarial. Centrdndonos en este Ultimo dmbito, vamos a ver quiénes son sus
protagonistas, qué funciones se asignan, cudles son los roles que desempefian,... No
obstante, no podemos hacer una clara distincién entre ellos ya que estén intimamente
relacionados.

Los cambios acelerados en la sociedad, van dando lugar a una nueva
situacién que afecta de forma trascendental a la vida de la familia en el seno del
hogar: al trabajo de la mujer dentro y fuera de casa; al hombre en sus roles como
marido y padre; y a los hijos, por los distintos referentes y situaciones nuevas que
les toca vivir. La época actual nos presenta a una mujer que se ha ido liberando de
muchas cargas que tradicionalmente le ocupaban gran parte de su tiempo; asuntos
como la salud, el ocio, la educacién formal,... han pasado a ser asuntos propios
de la comunidad y se vislumbran cambios incipientes en los roles asumidos por los
miembros principales de la familia (Instituto de la Mujer, 2006; 69).

En este sentido, actualmente, estamos asistiendo a la formacién de un nuevo
ideal de familia, la familia denominada igualitaria o simétrica, con ambos cényuges
con empleo remunerado y compartiendo tareas domésticas. Sin embargo, no es
menos cierto que, en el mundo de las précticas sociales, la realidad cotidiana de las
familias es muy distinta, persistiendo la ténica generalizada en el reparto desigual de
tareas y responsabilidades entre hombres y mujeres.

De este modo, el dmbito de la vida doméstica se contempla como un dmbito
especificamente femenino y queda definido a partir de la carencia en aspectos de
la vida piblica y la vida profesional. Asi pues, surge una relacién de tensién entre
la vinculacién femenina al espacio doméstico y la posibilidad de construccion
poder de
negociacién” de las mujeres con respecto a los hombres en todo lo concerniente a la

|II

de un proyecto vital y profesional, que provoca un debilitamiento en e

distribucién de tareas domésticas y laborales (Rivero, 2005).

Para las mujeres, trabajar fuera del hogar es una opcién legitima, incluso
apoyada por la sociedad, pero dificil de llevar a cabo. Los cambios en la composicién
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de la fuerza de trabajo e inversién del capital humano tienen sin duda una incidencia
clara en la organizacién familiar. Frente a ello, el modelo tradicional, en el que el
curso de la vida de hombres y mujeres se regulaba por diferentes patrones, ha sufrido
cambios significativos.

Asi pues, una de las mayores consecuencias del desplazamiento hacia las
muijeres en la mayor parte de las tareas domésticas se refleja en su acceso al mercado
laboral y en el mantenimiento y promocién del empleo. Y no cabe la menor duda, el
tiempo invertido en tareas y responsabilidades domésticas interfiere negativamente
en el tiempo requerido de la esfera piblica, cuya manifestacién central se da en
el dmbito de las relaciones laborales. Adn, en algunos casos, los empleadores
consideran las demandas que provienen del dmbito doméstico como interferencias
en la productividad. Tales demandas son por lo tanto frecuentemente rehusadas u
obstaculizadas (de forma directa o indirecta). En la mayoria de los casos invisibles
(Rivero, 2008).

Siguiendo con Rivero (2008), el mercado de trabajo discrimina en funcién
de la disponibilidad o falta de disponibilidad de un tiempo para si. En el caso
de los hombres, el llamado tiempo libre es absorbido en aras de la rentabilidad
empresarial, asi el tiempo libre se convierte con frecuencia en una ocasién para la
formacién y el reciclaje profesional (lo que se va a traducir en un incremento de su
empleabilidad y de su competencia profesional). En el caso de las mujeres la realidad
es diferente: dado que el tiempo privado deviene en realidad tiempo doméstico, el
tiempo libre se absorbe en un tiempo dedicado a las responsabilidades familiares
y al cuidado de ofros. Tal es asi que algunos estudios demuestran que la edad mds
propicia para la promocién profesional coincide con el periodo mds aconsejable para
la reproduccién biolégica. Por ello, las bajas tasas de natalidad que se observan en
la sociedad espanola podrian estar influenciadas por los requisitos laborales, siendo
estos demasiado restrictivos y exigentes, segun la cultura empresarial espafola.

No obstante, pensamos que no cabe la menor duda que la clave de este
reparto desigualitario estriba en la existencia de roles claramente diferenciados en
el seno de los hogares. Bajo estos patrones a la mujer le corresponden funciones en
relacién al esposo, a los/as hijos/as, a otros familiares, al mundo laboral, etc. Por ofro
lado, al hombre, le correspondian funciones propias con el sustento econémico de la
familia y la disciplina en el hogar.

1.2. Conciliacién vida laboral - vida familiar

Desde la antropologia social, se confirma que los temas que con mayor
frecuencia son objeto de desavenencias en el hogar son, el reparto de las tareas
domésticasy de cuidado de los nifios, asi como cuestiones relativas a la responsabilidad
en el seno familiar. Este hecho se produce fundamentalmente en aquellas familias en
las que la mujer cuestiona sistemdaticamente sus roles tradicionales.

Las empresas, por su parte, perciben el tema de la conciliacién como una
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amenaza potencial para el rendimiento laboral. La asignacién tradicional de roles e
identidades influye en la posicion desfavorable de las mujeres en las empresas y, en
definitiva, en el mercado de trabajo. Son las mujeres las que mds uso hace de las
medidas de conciliacién establecidas (bajas por maternidad, reducciones de jornada,
excedencias...), como muestran los datos del Instituto Nacional de Seguridad Social
en el periodo de 1996-2008

| PERMISOS DE MATERNIDAD/PATERNIDAD

Ambos sexos
(Datos absolutos) % Madres
1996 127.739 -
1997 146.971 -
1998 148.751 -
1999 165.946 -
2000 192.422 99,03
2001 208.695 98,69
2002 224.419 98,52
2003 239.858 98,46
2004* 282.080 98,37
2005* 299.605 98,24
2006 322.600 98,36
2007 331.642 98,43
2008 359.160 98,45

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad Social.
* El volumen de perceptores de maternidad gestionados por el INEM estén referidos a Noviembre.

Facilitar la conciliacién estd considerado como un coste que las empresas
no quieren asumir y debe ser el Estado el que asuma dicho coste, sin perjudicar ni
a las empresas, ni a los trabajadores. La conciliacién se ha popularizado a partir
de la década de los noventa y ha entrado a formar parte de las agendas politicas
comunitarias, como un dmbito emergente de accién. Pero, el peso econémico de las
politicas familiares es todavia muy reducido en nuestro pais (fue del 0,5% del PIB a lo
largo del periodo 1996-2005).

Aunque aparentemente en la sociedad actual se acepta la incorporacién
laboral de la mujer y se comienza a hacer un reparto equitativo de las tareas en el
hogar, se siguen transmitiendo una serie de imdgenes y estereotipos que culpabilizan
a las mujeres que desarrollan una actividad en el dmbito publico. El desempefio
de este trabajo puede calificarse como “abandono familiar” (Alberdi, 1999): la
dedicaciéon a la familia no debe quedar condicionada por los intereses laborales de la
mujer. Sus oportunidades de promocién laboral, que en muchos casos implican una
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cierta movilidad geogrdfica, estédn supeditadas a su funcién “principa
esposa.

ser madre y

Ciertamente, en determinadas circunstancias, la respuesta ante la
problemdtica de la conciliacién es el abandono de la ocupacién remunerada, la salida
del mercado de trabajo. El menor valor monetario que en general posee el trabajo de
las mujeres (evidente, si consideramos su menor salario relativo y otros indicadores de
discriminacién) condiciona que sean las mujeres y no los hombres quienes abandonen
el mercado laboral para atender de forma exclusiva las responsabilidades familiares
que la divisién sexual del trabajo les asigna. Este hecho queda reflejado en la siguiente
tabla:

ABANDONO DEL MERCADO DE TRABAJO POR RAZONES FAMILIARES |

2000 |2001 [2002 [2003 |[2004 |2005¢) [2006()|2007(*)

Ambos
Sexos.
Datos 115,60 | 127,30 | 116,60 | 115,10 | 128,00 | 241,50 | 272,60 | 237,30
Absolutos
(en miles)

% Muieres | 93,52 94,66 95,03 93,66 93,67 76,07 95,82 | 94,73

Nota : Los afios 1998-2004 (IV Trimestres)

(*) A partir de 2005 los datos que proporciona el INE son medias anuales y por tanto no son comparables con los afos
anteriores.

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, INE

Como se aprecia, laincidencia del abandono del mercado laboral por razones
familiares segun sexo, constituye un indicador muy expresivo de las dificultades para
la conciliacién de la vida familiar y laboral. Notamos la incidencia tan acusada en el
caso de las mujeres, en donde cerca del 100% tienen que recurrir a esta férmula para
poder hacer frente a las responsabilidades del hogar. En su gran mayoria, podemos
afirmar que los varones no han asumido este nuevo rol en los cuidados familiares.
Algunos de ellos, incluso cuando echan una mano en las tareas domésticas, llegan a
tomarlo como “ayuda” en lugar de considerarlo como una corresponsabilidad.

En este sentido, la reincorporacién al mundo laboral suele producirse cuando
el nivel de demanda de la familia decae, correspondiéndose con edades entre los
40-50 afos en donde el acceso al mercado de trabajo viene acompaiado de una
serie de dificultades. Segun, el Instituto Nacional de Empleo, en el primer trimestre
de 2009, nos encontramos con que cerca del 62% de las mujeres se encuentran
inactivas, es decir, no buscan empleo por razones familiares, bien sea por el cuidado
de hijos/as, familiares dependientes o por otras responsabilidades familiares.
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Personas inactivas que no buscan empleo por razones familiares

200
2005 2006 2007 2008 . ?
| Trim.
Total Inactivos 15.497 15.423 15.492 15.292 15.307
Total Razones 3.586 3.370 3.444 3.102 2.659
familiares
§ Cuidar nifos o
[0}
2 | odultos enfermos, 865 819 850 757 725
8 | discapacitados o
’g mayores
<
Otras
responsabilidades 2.722 2.551 2.593 2.345 1.935
familiares o
personales
Total Inactivos 64,05 63,30 63,07 62,10 61,97
Total Razones 97,80 97,04 96,46 96,45 96,53
familiares
% Cuidar nifios o
al| aduhtos enfermos, 97,70 97,20 96,99 96,99 97,21
= iscapacitados o
2 mayores
Otras
responsabilidades 97,83 96,98 96,29| 96,28| 96,28
familiares o
personales

Fuente: EPA, INE.
Unidad: Miles de personas
Nota: De 2005-2007 los datos corresponden al IV Trimestre.

Esta diferencia en el reparto de responsabilidades familiares se refleja
claramente en el uso del tiempo que hacen cada uno de ellos. Dichas diferencias en
los usos del tiempo entre hombre y mujeres constituyen un indicador més del desigual
reparto de tareas en las actividades reproductivas. Veamos en las siguientes tablas, el
reparto de tales tareas y responsabilidades:

175



176

MANUAL de Agentes de Igualdad

Indicadores de asimetria en los usos del tiempo: tareas domésticas y de

atencién familiar

(Poblacién general en edad laboral)

i Tiempo Tiempo Diferencias % del fiempo
Ambito de dedicado por | dedicado por en el tiempo t;fol qsumilzlo
actividad las mujeres los hombres dedicado por r las muieres
(media diaria) | (media diaria) sexo (en %) por ias mujeres.
Tareas 4 horas y 1 horay 163% 72%
domésticas 2 minutos 32 minutos
Atencién a 4 horas y 2 horas y
menores 1 minuto 9 minutos 87% 65%
Atenciéon a 1 horay 58 minutos 102% 67%
mayores 57 minutos

Fuente: encuesta a poblacién en edad laboral (Instituto de la Mujer)

Bases: total muestra para actividades domésticas; personas con menores de 14 afios para tareas de atencién a menores;
personas con mayores dependientes para tareas de atencién a mayores.

Como nos muestran los datos, las mujeres emplean més de la mitad de
su tiempo en tareas propiamente del hogar, estableciéndose una diferencia entre
sexo, en el caso de tareas domésticas, del 163%. Comparemos estos datos, con los
obtenidos en la poblacién ocupada:

Indicadores de asimetria en los usos del tiempo: tareas domésticas y de
atencién familiar

(Poblacién ocupada)

i Tiempo Tiempo Diferencias % del fiempo
Ambito de dedicado por dedicado por en el tiempo tc(;tcl as mti):Io
actividad las mujeres los hombres dedicado por | o
(media diaria) | (media diaria) sexo (en %) por ias mujeres.
Tareas 3 horasy 1 horay 111% 68%
domésticas 10 minutos 30 minutos
Atencién a 3 horas y 2 horas y
menores 38 minutos 20 minutos 56% 62%
Atencién a 1 hora y 53 minutos 81% 64%
mayores 36 minutos

Fuente: encuesta a poblacién en edad laboral. (Instituto de la Mujer)

Bases: poblacién ocupada con cényuge o pareja ocupado/a para actividades domésticas; para personas con menores de 14
afios para tareas de atencién a menores; personas con mayores dependientes para tareas de atencién a mayores.

El contraste de estos datos nos aporta informacién necesaria sobre la
corresponsabilidad segin sexo en el reparto de tareas domésticas y de cuidado
familiar, en un mismo hogar. A la vista de los mismos, nos damos cuenta de la
pervivencia de la divisién tradicional del trabajo (los hombres se responsabilizan de lo
laboral y las mujeres de lo doméstico) que convive con la creciente tendencia de las
mujeres a incorporarse al mercado de trabajo. La convivencia de estos dos modelos
deriva en una mayor carga de trabajo doméstico para las mujeres, que suman los
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tiempos otorgados a la esfera doméstica y extradoméstica y ven recortado su tiempo
libre.

En esta situaciéon de desigualdad aparece una nueva figura denominada
“micromachismos”, llamo asi a las précticas de dominacién masculina en la vida
cotidiana, del orden de lo “micro”, al decir Foucault, de lo capilar, lo casi imperceptible,
lo que estd en los limites de la evidencia (Salmerén, 1995). Aun los varones mejor
intencionados los realizan, porque estédn fuertemente inscritos en su programa de
actuacién con las mujeres. Algunos micromachismos son conscientes y otfros se
realizan con la “perfecta inocencia” de lo inconsciente. Con esta maniobra no sélo se
instalan en una situacién desfavorable de poder, sino que buscan la reafirmacién de
la identidad masculina, asentada fuertemente en la creencia de superioridad. En esta
linea, es importante mencionar una tipologia que es la denominada “micromachismos
de crisis”, donde se desarrolla un “seudoapoyo”, lo que significa: apoyos que se
enuncian sin ir acompafados de acciones cooperativas, realizados con mujeres que
acrecientan su ingreso al espacio pUblico. Se evita con ello la oposicién frontal, y no
se ayuda a la mujer a repartir su carga doméstica y tener més tiempo (Corsi, 1995).
Actuaciones o précticas que van en contra de la conciliacién vida familiar - vida laboral,
y que de forma camufladas se van implantando en algunos ndcleos familiares.

Por ofro lado, y siguiendo con el desempefio de estas tareas, aparece una
figurarelevante, la abuela materna, quien cumple con la funcién de apoyo a los servicios
domésticos y ala familia. Su presencia permite, en muchos casos, que los dos miembros
activos de la familia puedan integrar la familia con el trabajo y con el mantenimiento
de éste. Sin embargo, si nos detenemos a pensar sobre esta situacién, muy comin en
los hogares espafoles, nos damos cuenta de que esta estrategia de conciliacién sigue
estando sostenida por mujeres; es decir, se produce un desplazamiento de tales tareas
a otras mujeres. Lo mismo ocurre cuando se externalizan las tareas domésticas y de
atencién a personas de la familia, a personas contratadas para tales servicios. Nétese
el incremento en los Gltimos afios de contratos como personal de servicio doméstico
enfre mujeres inmigrantes, en las que el desempefio de este trabajo no le permite
compatibilizar o conciliar su vida laboral con la familiar.

Pero, no todas las familias tienen acceso a disponer de este personal. De esta
manera, en los hogares con posiciones mds vulnerables y precarias, la conciliacién se
vuelve més dificil, puesto que la renta familiar disponible permite “descargar” parte
de los problemas ligados a la conciliacién por medio de la externalizacién de tareas
domésticas y de cuidado familiar (Instituto de la Mujer, 2007).

A grandes rasgos, podemos decir que se identifican como tareas dentro
del trabajo doméstico las siguientes: la administracién de recursos y consumo, la
socializacién y cuidado de hijos u otros familiares, la limpieza, la preparacion de
alimento, el transporte de personas, la reparacién y mantenimiento de la vivienda,
el cuidado de plantas y animales de compafia y la representacién simbélica y
relaciones con el exterior. Dentro de las mismas, cabe especial mencién el cuidado de

177



178

MANUAL de Agentes de Igualdad

las personas dependientes teniendo en cuenta el tipo de hogar y de cargas familiares
existentes (IMSERSO, 2005).

De manera muy bdsica, se puede describir cuidar como “atender a ofras
personas en la realizacién de las actividades bésicas de la vida diaria (ABVD)”
(IMSERSO, 2006). A grandes rasgos, los paises europeos, entre ellos Espafia con
una posicién destacada, se caracterizan por haber experimentado un envejecimiento
sustancial de la poblacién a partir de los afios 80 del pasado siglo. Una poblacién
que necesita de unos cuidados y atenciones que entran a formar parte de las
responsabilidades familiares.

En este sentido, se hace una distincién entre dos formas de cuidado: el
cuidado formal y profesional que se realiza bien en centros especializados o con
la visita al hogar de personal contratado; y el cuidado informal, que consiste en
la atencién que se dispensa de manera altruista a las personas dependientes por
parte de sus familiares y allegados, fundamentalmente. La diferencia esencial entre
estas dos formas de cuidado estriba en el hecho de que la primera se considera una
actividad profesional retribuida econémicamente y la segunda se realiza de forma
bésicamente no remunerada.

Centrandonos en este Gltimo, se entiende por personas cuidadoras informales
a aquéllas que forman parte de la red social de referencia de la persona dependiente, es
decir, familiares, amistades, entidades o asociaciones de voluntariado, etc., dedicadas
en una parte de su tiempo a la atenciéon de personas con dificultades importantes
para la realizacién de actividades bésicas de la vida diaria. La asignacién tradicional
de roles e identidades de género (sobre todo en la orientacién de las mujeres al
cuidado de los miembros de la familia) se manifiesta con indudable intensidad en las
mujeres quienes deben mantener una actitud constante hacia el cuidado de dichos
miembros.

La consistencia de esa actitud constituye una fuente de inquietud y malestar
para las mujeres, ademds de un obstéculo evidente para el cambio social hacia la
igualdad. No olvidemos que las personas dependientes no solo hacen referencia a
colectivos de la tercera edad o impedidos por alguna enfermedad; el cuidado de
los hijos menores de tres afios también entraria dentro de esta categoria y bien es
sabido que una de las mayores causas de abandono del mercado laboral lo ocupa el
desempefio de estos cuidados.

La opcién de cuidar a un familiar de una manera sistemdtica no esté exenta
de ciertas consecuencias que pueden compartir elementos positivos y negativos. Asi,
segUn algunos autores (Zabalegui et al., 2004) la sobrecarga del cuidador genera
estados ansioso-depresivos que se entrelazan e interacttan con afectaciones positivas
como el bienestar emocional, el mayor sentido de la vida o la auto-aceptacién.
De hecho, cada vez es mayor el interés institucional en la figura del cuidador o de
la cuidadora y de hecho empieza a disponerse de guias y orientaciones prdcticas
destinadas a que las y los cuidadores no sélo cuiden, sino que se cuiden mejor.
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Se trata no sélo de informar sobre como evitar los trastornos fisicos asociados
al cuidado (suefo inquieto, cansancio excesivo, lesiones musculares, etc.), sino
también sobre cémo apoyar psicolégicamente al cuidador o cuidadora con consejos
muy claros sobre cémo actuar ante determinadas situaciones (Diaz, 2006).

Siguiendo con Diaz (2006), en este contexto de envejecimiento progresivo, en
los Gltimos afos, se proyecta el nuevo rol de las mujeres, dando lugar a un escenario
paraddjico: el aumento de las personas en situacién de dependencia por el progresivo
aumento de personas ancianas (envejecimiento de la poblacién) y la imposibilidad
de seguir sustentando la estructura de cuidados informales tal y como se plantea
en la actualidad, es decir, inserta en la familia, que ya no es capaz de ejercer su
papel de institucién cuidadora debido a la caida de la fecundidad y a la progresiva
incorporacién de las mujeres en el mercado laboral. Asi, los datos indican que desde
hace tiempo ha disminuido el nUmero de potenciales cuidadoras establecido en torno
a las mujeres de entre 45y 69 afos.

De esta manera, en diciembre del afio 2006, y segun las lineas establecidas
por el Libro Blanco de la Dependencia, salié a la luz la Ley 39/2006 de Promocién
de la Autonomia Personal y Atencién a las Personas en situaciéon de dependencia,
conocida como Ley de Dependencia, que se circunscribe dentro de un contexto mds
amplio, el del Sistema Nacional de Dependencia.

Segun la Ley 39/2006 de 14 de diciembre de Promocién de la Autonomia
Personal y Atencién a las Personas en Situaciéon de Dependencia en su articulo 5,
son fitulares del derecho de cuidado las personas que se encuentran en situacién
de dependencia en alguno de los grados establecidos, teniendo en cuenta que
“dependencia” se considera “el estado de cardcter permanente en que se encuentran
las personas que, por razones derivadas de la edad, la enfermedad o la discapacidad,
y ligadas a la falta o a la pérdida de autonomia fisica, mental, intelectual o sensorial,
precisan de la atencién de otra u otras personas o ayudas importantes para realizar
actividades bdsicas de la vida diaria o, en el caso de las personas con discapacidad
intelectual o enfermedad mental, de otros apoyos para su autonomia personal”, a ello,
la citada ley afade en la definiciéon de personas dependientes a los menores de 3
afios que posean una discapacidad fisica, mental o intelectual.

Entre otras cuestiones, la Ley establece los servicios a los que tienen derecho
las personas en situaciéon de dependencia y que, a grandes rasgos, son:

e Servicios para la promocién de la autonomia personal: prevencién de las
situaciones de dependencia, teleasistencia, ayudas técnicas para la autonomia personal,
ayudas para la adaptacién y accesibilidad del hogar y asistencia personalizada.

e Servicios de atencién y cuidado: servicio de ayuda a domicilio, de atencién
a las necesidades del hogar, de cuidados personales, servicios de atencién en centros
de dia y de noche (centros de dia para mayores, centros de atencién diurna para
menores de 65 afios y centros de atencién especializada) y servicios de atencién
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en centro residencial (residencias de personas mayores dependientes y centros de
atencién a dependientes con discapacidad).

Esta Ley de Dependencia no define de forma rigurosa el tipo de cuidados,
pero de alguna manera si incluye técitamente todas las atenciones necesarias para
lograr la méxima autonomia de las personas con dependencia y el apoyo que
requieren para poder realizar las llamadas “actividades bdsicas de la vida diaria”
(ABVD). Dichas actividades recogen las tareas mds elementales de la persona que le
permitan desenvolverse con un minimo de autonomia e independencia, tales como: el
cuidado personal, las actividades domésticas bdsicas, la movilidad esencial, reconocer
personas y objetos, orientarse, entender y ejecutar 6rdenes o tareas sencillas. (Ley
39/2006 de Promocién de la Autonomia Personal y Atencién a las personas en
situaciéon de Dependencia, art. 2).

Hay que destacar que los gobiernos de la mayoria de los paises europeos
incluyen, desde los primeros afos de la década de los 90, la proteccién social de
la dependencia, correspondiéndose con el modelo de Estado del bienestar. A la
vista del andlisis de la Ultima ley de dependencia, podria decirse que en Espafia se
estd evolucionando de un modelo de cuidado informal y asistencial a un modelo de
cuidado formal basado en la no discriminacién y donde la aprobacién de la Ley de
Dependencia ha significado un hito social. Sin embargo, la implementacién de la
misma esté marcada con desavenencias politicas, lo que no permite que las acciones
que proclama se hagan realidad.

En otro orden de cosas, a la mencionada ley, le tenemos que afadir, la Ley
3/2007 para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. No obstante, a
pesar de sus aciertos, se denotan deficiencias que, en Gltimo término, es posible que
la ley de Dependencia contribuya a suplir.

Y recogiendo la necesidad de dotar de nuevos sentidos al concepto
de conciliacién se planted, el afio pasado, el Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres (2008-2011), que utiliza la categoria de
corresponsabilidad para incluir bajo su rubro objetivos y actuaciones orientadas a
promover:

e El desarrollo de un modelo de convivencia familiar y social més igualitaria.

e El desarrollo de un nuevo modelo de relaciones laborales y empleo de
calidad que facilite la corresponsabilidad para la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

e El fortalecimiento y el desarrollo de la red de servicios de atencién y cuidado
a menores y personas dependientes.

e Un cambio en el disefio y el funcionamiento de las infraestructuras urbanas,
dirigido a facilitar la conciliacién de los diferentes tiempos de las personas.

En contraposicién, diversos estudios de mercado indican que la implantacién
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en las empresas de politicas facilitadoras de la conciliacién de la vida familiar y la
vida laboral es mds bien débil. Los datos demuestran que no podemos hablar de una
implantacién muy generalizada de medidas de apoyo a la conciliacién mdés alla de lo
establecido en la legislacién. Son las medidas relacionadas con la flexibilidad las que
poseen un mayor nivel de implantacién y entre ellas, la medida mds generalizada en
la flexibilidad horaria en el comienzo y finalizacién de la jornada.

Opciones como las ayudas econémicas para el cuidado de dependientes
o las guarderias en centros de trabajo concentran un uso residual inferior al 3%.
Nétese que en este caso se trata de medidas que van més alld de la flexibilizacién del
tiempo de trabajo, requiriendo de gastos o inversiones adicionales (de hecho, son este
tipo de medidas las que se dirigen directamente a facilitar la conciliacién de la vida
familiar y la vida laboral). La posibilidad de efectuar parte del trabajo en el hogar (el
denominado teletrabajo) se da en poco mds de un 5% de las empresas.

En estas coordenadas actuales, desde el Gobierno y sus respectivas
administraciones, los tipos de ayudas directas principales se dirigen a las familias
con hijos (pago Unico por nacimiento o adopcién y prestaciones por hijo a cargo),
a familias con situaciones especificas (familias numerosas, con partos multiples, con
problemas econémicos graves) y a familias en las que los dos miembros principales
trabajan fueran del hogar (excedencias en el cuidado de los hijos y prestaciones para
la atencién de hijos/as en guarderias). Podemos ver el caso de Andalucia que cuenta
con un Plan de Apoyo a las Familias Andaluzas y un Programa de Prevencién en el
Apoyo a la Familia.

Frente a las diversas opciones, Ponce Nunez (2007) plantea una tesis a modo
de paradojas, donde combina las relaciones empresa, familia y sociedad (paradojas
gue se alzan como contradicciones entre los valores proclamados y la realidad de las
prdcticas sociales), que se resume de la siguiente forma:

e Trabajo y familia son dos valores universalmente reconocidos, pero no
siempre se saben armonizar adecuadamente, ni establecer las correctas prioridades.

e Hay aprecio por la familia y, a la vez, se apoya poco a la institucién
familiar.

e El éxito de la familia es entendido por muchos como un bien social, aunque
la sociedad favorece poco el éxito familiar.

e La familia coniribuye eficazmente al crecimiento de los nifos, soporta el
paro de los jévenes y cuida a los ancianos. Sin embargo, la sociedad y el Estado
proporcionan muy poco apoyo econdmico a esas tareas de las familias.

e Aunque se aplaude la presencia de la mujer en la empresa, en gran medida
las organizaciones siguen estando disefiadas sin tener demasiado en cuenta a las
mujeres.

e Se lamenta la baja natalidad y no se facilita la maternidad.
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e Muchos trabajan por amor a su familia, aunque a menudo el trabajo les
impide ejercitar ese amor a la familia.

e Lo familia de los empleados es un destacado grupo de influencia de la
empresa, pero raramente se considera como tal.

Paradojas, como las que este autor nos presenta, son las que deben ser
superadas si realmente queremos conseguir la igualdad entre hombres y mujeres,
mediante la asuncién de précticas que plasmen la distribucién equitativa de
oportunidades, el trato y responsabilidad tanto en el dmbito de la vida profesional
como en el familiar.

Por tanto, en las familias se va a llevar a cabo un factor importante, como es
la gestién del tiempo. Factor que las mujeres, en particular, van a tener que negociar
una cierta corresponsabilidad por parte de sus parejas en el desempefo de las tareas
domésticas y de cuidado familiar. Esta negociacién con la pareja constituye un recurso
clave. Podria decirse que es el punto de partida l6gico de las précticas orientadas a
facilitar la conciliacién vida familiar y la vida laboral. Dependiendo del resultado
de esta negociacién (y también, por supuesto, de la renta familiar disponible) se va
a conjugar la utilizacién de otros recursos, como la propia red familiar (constituida
bésicamente por los/as abuelos/as) y la contratacién de servicios de apoyo en el
mercado (contrataciéon que se ve sometida a evidentes restricciones econdémicas).

En definitiva, se pueden llegar a establecer dos lineas claves de actuacién. La
primera que opone la simetria a la asimetria de género en los usos del tiempo y en la
participacién de tareas domésticas y de atencién familiar; y la segunda que opone lo
interno a la familia con la utilizacién de recursos externos a la misma, dédndose una
mayor participacién de los miembros de la familia.

NUEVOS MODELOS DE FAMILIA (Javier Gil Galvén)

Los grandes cambios que se han producido en la familia durante los Gltimos
40 afos, han sido seguramente, los mds profundos y convulsivos de los acaecidos en
los Gltimos tiempos. Muchos son los que afirman que estamos ante una verdadera
revolucién familiar cuando contemplan la multitud de tipologias que surgen de
familias.

Desde hace varios afios, venimos hablando de “nuevos modelos familiares”
como un término que da sentido y significado a las profundas y aceleradas
transformaciones que estd sufriendo la familia. Es ya un hecho que la familia
tradicional ha cambiado y junto a ella se erigen actualmente un gran ndmero de
modelos de familia, en parte reconocidos, frente a otros modelos poco reconocidos
hasta el momento.

Ante este hecho, no podemos afirmar que estemos ante una crisis en
los modelos familiares, mds bien entendemos que estos cambios son fruto de las
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modificaciones que estdn teniendo lugar en las estructuras internas de las mismas,
como consecuencia de multiples factores sociales, culturales, politicos,...que estén
aconteciendo actualmente. En palabras del socidlogo Gil Calvo, “La familia estd en
transformacién, no en crisis. La familia del futuro serd mas diversificada, mdltiple,
variada, pluralista, bajo las nuevas férmulas” (Gil, 2006).

Hasta hace unos afios, el prototipo de familia era la considerada como
familia tradicional o matrimonial. La familia tradicional se caracterizaba por ser
una familia troncal, sélida, con numerosos hijo/as a su cargo y en la que convivian
hasta tres generaciones (hijos/as, padres, madres y abuelos/as). Las funciones que
desempefaban, como tal, eran la reproductiva, protectora, educativa, recreativa,
social, sanitaria, etc. A diferencia de este prototipo de familia, es notable que este
esquema ha cambiado; y ante el mismo, surgen y se consolidan nuevos modelos
familiares en los que los roles se ven modificados y en los que la asuncién de funciones
se hace, y se hard cada vez con mayor frecuencia, con independencia del sexo de la
persona.

Los nuevos modelos familiares los clasificamos y explicamos a continuacion
(Valdivia 2000; Instituto de Politica Familiares, 2005):

1) La familia nuclear extendida, es aquella formada por dos cényuges,
hijos/as y con subsistemas afiadidos procedentes de otros lazos familiares como
son abuelos/as, tios/as solteros/as, etc. De esta forma, en el mismo seno familiar
cohabitan dos generaciones, por lo cual, también pueden denominarse “familias
intergeneracionales”. Este tipo de familias, probablemente, sean menos frecuente
actualmente, pero la situacién que vivimos en estos momentos de crisis, en general,
ha provocado que sean muchas las familias que tengan que optar por esta opcién
ante una situacién econémica dificil.

2) En contraposicién, encontramos a la familia nuclear reducida, con la
misma composicién que la anterior (dos cényuges, hijos/as y subsistemas familiares)
pero con un descenso en la ratio de miembros. En este caso, estamos hablando de
una media de 3.3 miembros y de 1.6 en lo referente a hijos/as. La opcién por este
menor ndmero de hijos/as es consecuencia, en parte, de la situacién de los miembros
principales de la familia fuera del hogar, por motivos laborales. Este modelo es el més
acusado en los Ultimos afos, como consecuencia de la incorporacién de la mujer al
mundo laboral.

3) La familia monoparental (Gonzdlez, 2008) compuesta por un
solo adulto (mujer u hombre) e hija/os biolégicos o adoptados. El concepto de
“monoparentalidad” aparece en los afios 70, imponiéndose al de familia rota,
incompleta o disfuncional, con el que se la categorizada hasta entonces. Dentro
de los hogares monoparentales, podemos hacer una distincién segun la situacién
que haya provocado la monoparentalidad; asi, podemos encontrarnos con familias
monoparentales por fallecimiento de uno de los cényuges (viudedad), por separacién
de la pareja, por nulidad del matrimonio, por situacién de solteria, etc. Las personas
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responsables de estas familias presentan una distribucién diferencial por género;
siendo mayoritariamente mujeres, de acuerdo a los datos del INE 2009.

FAMILIAS MONOPARENTALES, SEGUN EDAD DE LA PERSONA DE REFERENCIA

2006 2007 2008 | 2009 | Trim.

- 3 | TOTAL 393,30 421,40| 451,50 462,30
% :;, 8 | MENORES DE 45 ANOS 270,60 289,30 | 301,20 304,20
8 "é E | DE 45 A 59 ANOS 119,80 130,60 | 148,80 156,00
£ § =1 60 Y MAS ANOS 2,90 1,60 1,50 2,00
. |TOTAL 88,33 88,23 86,07 84,73

& | MENORES DE 45 AROS 90,24 91,36 89,04 88,13

EZ DE 45 A 59 ANOS 84,56 81,39 80,38 78,78

= |60 v mAs aROs 65,52 75,00 | 53,33 35,00

FUENTE: Explotacién especifica de la Encuesta de Poblacién Activa, INE.2009

Los hogares monoparentales han ascendido notablemente en Europa,
debido al aumento producido en el nUmero de personas divorciadas que se quedan
completamente a cargo de las/os hija/os y al ndmero de solteros/as que desean
adoptar. En estos casos, el miembro sustentador principal recae en la mujer, tal y
como nos muestran los datos (a 2009, un 84,73% de estos hogares se encuentran a
cargo de mujeres).

4) Las parejas de hecho, conocidas también como “uniones de hecho”,
estdn compuestas por aquellas parejas que deciden iniciar una vida en comin,
incluyendo la posibilidad de tener hijos/as pero sin mediar el vinculo del matrimonio
religioso. La condicién necesaria para ser reconocida como pareja de hecho es la
inscripcién en registros municipales o autonémicos. La composicién de estas familias
depende de los miembros de las mismas, haciendo una distincién entre parejas de
hecho heterosexuales y parejas de hecho homosexuales (con la posibilidad de contraer
matrimonio civil desde el afo 2005).

5) Las familias reconstituidas polinucleares o mosaico, son aquellas
familias en las que al menos uno de los cényuges proviene de alguna unién familiar
anterior. Podemos denominar a este fipo de familias con el nombre de “familias
bifocales”, “familias multiparentales”, “neofamilias” o “familias de tejido secundario”.
Dentro de este modelo de familia pueden incluirse familias nucleares tipicas
reconstituidas (parejas estables en las que alguno de los miembros ha estado casado/
a antes), familias polinucleares (separados y reconstituidos con cargos econdémicos
en familias monoparentales anteriores) y familias polinucleares reconstituidas o en
mosaico (similar a la mencionada, pero con la dependencia de hijos/as de la familia

anterior). Este tipo de familias viene siendo muy frecuente desde el Ultimo cuarto
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del siglo XX, cuando la sociedad dejé de penalizar publicamente el divorcio y las
posteriores uniones de los/as divorciados/as.

6) Frente alas familias heteroparentales, con los dos miembros de distinto sexo
(padre y madre), aparecen las familias homoparentales. Lejos de todo preconcepto
conservador, las familias homoparentales son aquellas compuestas por dos padres
o dos madres y en las cuales hay presencia de hija/os de procedencia diversa.
Podemos encontrarnos con hijos/as de anteriores matrimonios, mediante fecundacién
in vitro de uno de los miembros de la estructura familiar, y/o fruto de haber llevado
a cabo procesos de adopcién, etc. Este modelo familiar se encuentra actualmente en
sus primeros estadios ya que todavia no han alcanzado el reconocimiento social y
politico necesario.

7) La familia de convivencia se caracteriza por la presencia de dos cényuges
y/o hijos/as en el seno de la familia, pero a diferencia de los descritos anteriormente,
no existen papeles que reconozcan oficialmente esta unién familiar. Este tipo de
familios cuenta con unas desventajas legales como son el acceso a pensiones, a
herencias, a la proteccion subsidiaria de alguno de los miembros, efc. Podria decirse
que a efectos legales, solo existe una cohabitacién, con independencia de los lazos
afectivos y emocionales establecidos entre ellos.

8) Muy similares a las descritas, cabe mencionar la familia de compaiia.
Esta familia se define por la pura y simple cohabitacién, sin que exista distincién alguna
entre hijos/as nacidos/as dentro o fuera de la pareja y cuya duracién estd sometida
a la voluntad de los integrantes. Familias de este tipo, las podemos encontrar entre la
tercera edad que por causas de viudedad buscan un compafero/a para compartir el
dia a dia.

9) Fruto de los movimientos internacionales, del flujo de personas y de la
globalizacién econémica y social, aparecen las familias multiculturales que son
aquellas en las que los dos miembros principales proceden de distintos paises. Otras
denominaciones encontradas son “familias interraciales”, En Espafia, los matrimonios
internacionales representan ya el 16% del total de matrimonios que se producen. En
los Ultimos afios, el incremento de este tipo de familias ha sido del 10.6%.

10) Las familias unipersonales, conformadas por un Gnico miembro
procedente de una separacién, como resultado de viudedad, por la opcién de la
solteria. Estas familias se caracterizan por la no presencia de hijos/as, aunque si
pueden albergar a otros miembros familiares como padres, madres, hermanos/as,
etc, durante breves periodos de tiempo. Segun el INE, un 15% de los/as ciudadanos/
as viven solos formando lo que se denomina nicleos unifamiliares.

11) En los Gltimos afios, a los modelos descritos, podrian afadirseles otros
tantos que aun, hoy dia, no han sido definidos pero que son ya una realidad en
nuestra sociedad. Algunos de estos modelos serian los siguientes:

e Familias formadas por madres a los 65 afos gracias a la fecundaciéon
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asistida y a los avances en la medicina genética.

e Familias complejas en las que las situaciones planteadas entre madres
biolégicas y de alquiler dan lugar a subsistemas familiares alterados.

e Familias con hijos/as en edad escolar que han sido recuperados tras un
periodo de custodia estatal o de adopcion.

e Familias de homosexuales con hijos/as frutos de intercambios acordados
con otras personas.

A pesar de la incorporacién, de algunos de los nuevos modelos de familia en
la sociedad, aun, actualmente, mds del 80% de la poblacién espafola vive formando
familias que se corresponden con el modelo nuclear, mientras que un 20% de los
habitantes viven solos o formando otros tipos de familias o grupos familiares, de
los que hemos citado en parrafos anteriores. A grandes rasgos y apoydndonos en
los datos aportados por el Instituto Nacional de Estadistica y el Consejo General del
Poder Judicial, en el afio 2008, son destacables los siguientes aspectos en relacién a
los modelos familiares:

Se producen menos matrimonios que en otros paises de la UE.
Una de cada cuatro bodas es civil.

Se cuentan mds de medio millén de parejas de hecho.

En los ¢ltimos afos, se han producido més de 10.000 uniones
homosexuales.

Los hogares monoparentales estdn en alza.

Las familias tienen en torno a dos hijos/as.

Hay un descenso notable de familias numerosas.

Los divorcios han aumentado considerablemente.

Ha descendido la edad para contraer matrimonio (25-30 afios).
Se ha producido una liberacién de la orientacién sexual.

Van en aumento las uniones libres.

Ante este panorama y la evolucién creciente de los modelos familiares
descritos, es digno detenernos en la siguiente tabla, y evaluar la previsién para el afio
2016, que presenta el Instituto de Estadistica de Andalucia.

LA FAMILIA EN CIFRAS

Tipos de familias Datos (miles) Tamano medio | Previsién 2005-2016

Parejas con hijos 236.500 3,8 + 15,6 %
Parejas sin hijos 73.200 2,1 + 24,18 %
Padre/madre con hijos 48.000 2,7 + 10,6 %
Unipersonales 88.500 1 +12,5%
Pluripersonales 8.500 2,4 -8,2%
Total 45.480 2,8 + 154 %

Como se aprecia en la tabla anterior, en nuestra sociedad se estén
consolidando una multiplicidad de modelos familiares que superan los dogmas del
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derecho de familia y que estdn empezando a tener impacto en el Cédigo Civil y en
las politicas sociales. Tanto es asi, que estas nuevas situaciones requeririan de un
acertado tratamiento juridico, politico y fiscal.

Por tanto, ante la diversidad de modelos de familias presentada en este
apartado, constatamos que la familia espafola en el sentido mds tradicional se
encuentra en un momento de profundas y aceleradas transformaciones. Con este
panorama tan diversificado no podemos afirmar que exista un Unico modelo de
familia que sea considerado valido. En definitiva, nos encontramos, actualmente, con
una sociedad heterogénea que precisa nuevos modelos de orientacién e intervencién
familiar, desde distintos dmbitos profesionales: social, educativo, formativo, politico,
laboral, y como no, econémico. Sin olvidar la perspectiva de género.

LAS EMPRESAS Y LA CONCILIACION (Manuel Paz Paz)

3.1. Aspectos Legales y Sociales

La evolucién de la sociedad en los Gltimos tiempos, especialmente de la mujer,
y los conceptos que sobre el trabajo, la familia y la vida tenemos en la actualidad,
apoyado todo ello en las iniciativas legales que han adoptado los poderes publicos,
han situado el tema de la conciliacién en primer plano dentro de las relaciones
laborales en las empresas e instituciones piblicas y privadas.

Si observamos eltema de la conciliacién desde una perspectiva exclusivamente
legal, el primer impulso relevante sobre conciliacién vino de la Ley 39/1999, de 5
de noviembre, para promover la Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral de las
Personas Trabajadoras.

Posteriormente la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, ratifica este impulso y en su Capitulo Il, Articulo 44,
afirma:

“Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se
reconocerdn a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada
en su ejercicio.”

La Ley de Igualdad deja patente que el derecho de conciliacién es esencial
para que la mujer pueda incorporarse al mercado laboral en condiciones de plena
igualdad. Incluye ademés la novedad de los “Permisos de Paternidad”. Esta es una
medida extraordinariamente significativa en el camino de la corresponsabilidad,
factor clave para avanzar en la Igualdad.

En el caso de los empleados publicos ha tenido mucha relevancia el
denominado “Plan Concilia”, suscrito por el Ministerio de Administraciones PUblicas
y
las organizaciones sindicales el afo 2005.

Los aspectos legales son relevantes porque inciden directamente sobre
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la vida laboral en empresas y organismos puUblicos, pero estos impulsos no estdn
aislados. Se enmarcan en la evolucién que ha experimentado la sociedad en las
Cltimas décadas, con la incorporaciéon masiva de la mujer al trabajo, la evolucién
de los indices demogrdficos, la idea que sobre el trabajo, la vida y el ocio tienen los
j6venes actuales, los estudios sobre problemas de salud asociada a la presiéon en el
trabajo, el estrés, etc. Por ejemplo, hoy dia es frecuente que los jévenes a la hora
de ser contratados, y antes de tomar la decisién, quieran saber previamente sobre
las condiciones de trabajo, conciliacién, posibilidades de desarrollo y promocién,
ademds del salario. Esto no sucedia hace relativamente pocos afios.

Esta evolucién trata de hacer més gratificante el trabajo, integrandolo en
una vida donde se armonice con la familia y el ocio. Este importante avance para
la sociedad, sélo ha podido consolidarse por el acceso de las mujeres al mercado
laboral. Ha sido una necesidad especialmente sentida por las mujeres, para poder
desarrollarse profesionalmente sin descuidar su crecimiento en la dimensién familiar
y personal.

Las mujeres vienen sufriendo en el trabajo el fenémeno llamado “techo de
cristal”, una especie de barrera invisible que dificulta el avance de las mujeres en las
metas profesionales para las que estén preparadas.

Parece razonable pensar que buena parte de las mujeres, buenas
profesionales, con buenos expedientes académicos y buen desempefio laboral, que
no alcanzan posiciones mds elevadas en las organizaciones empresariales pUblicas
o privadas pueden serlo en razén de que en algdn momento han de elegir entre lo
personal y familiar o lo profesional.

Perder este potencial, aparte de injusto, es un lujo que una sociedad
desarrollada no debe ni puede permitirse.

Se trata, pues, de que lo profesional y lo personal y familiar en lugar de
ser algo excluyente se convierta en algo incluyente. Hacer posible que predomine la
u_on

conjuncién “y” en lugar de la conjuncién “0”, y que ello se pueda producir sin tener
que hacer esfuerzos sobrehumanos.

Siendo muy importante la conciliacién para las mujeres, dado que puede
ayudar a superar el famoso techo de cristal, también es muy importante para los
hombres. Las medidas de conciliacién, puestas al servicio de ambos sexos, ayudan
a desarrollar la corresponsabilidad en las obligaciones familiares. Entendiéndolo de
esta manera, se pueden superar los tépicos, los usos y costumbres por los cuales los
cuidados de la familia era un campo exclusivo de las mujeres. Las medidas, puestas
a disposicién de hombres y mujeres, ayudan a que se normalice de forma natural
tanto por unos como por otras. Es relevante aqui el que los hombres hagan uso de
los permisos de paternidad, es un muy buen signo de cambio. Si ademds valoramos
que la conciliacién ayuda al equilibrio de las personas, facilitando el desarrollo de
sus dimensiones profesionales y personales en la vida, comprenderemos mejor los
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beneficios de la conciliacién para todos.

El mundo empresarial se ha hecho eco de esta materia, y son muchas las
empresas que actualmente tienen planes de conciliacién, medidas de flexibilidad
horaria, etc. Hoy dia es muy comin que en la seleccién de personal las empresas
incluyan en sus ofertas las medidas de conciliacién como un elemento a valorar por
las personas que optan a los puestos de trabajo, al igual que es muy comin que
éstas pregunten por los horarios antes de decidir su incorporacién. La conciliacién ha
pasado, por tanto, a ser un valor a considerar entre las condiciones laborales de los
puestos, junto a salario, ubicacién, naturaleza del trabajo, etc.

La Conciliacién para las empresas significa que las personas puedan
desarrollar con mayor armonia su vida profesional, personal y familiar. La conciliacién
forma parte de la Responsabilidad Social de la Empresa.

Asi pues, las empresas adquieren el compromiso de poner en marcha
acciones que permitan la conciliacién de la vida profesional, personal y familiar de
las personas que la integran, conscientes de que es un elemento importante para
mantener el liderazgo y la competitividad empresarial, lograr un clima laboral
que fomente el compromiso de las personas con la organizacién, y por ¢ltimo dar
respuesta a las necesidades de las sociedad. En definitiva, fomentar dentro y fuera de
la empresa la idea de que es un “buen sitio para trabajar”.

3.2. Cambio de valores

La verdadera conciliacién puede producirse cuando, ademds, y mas alla
del cumplimiento de las obligaciones que las leyes establecen, se entiende que
la conciliacién es un valor de progreso para las personas pero también para la
organizacién. Ganan las personas, pero gana la organizacién que puede contar con
buenos profesionales con deseos de trabajar en ella.

Para que haya auténtica conciliacién se ha de percibir como algo que no
redunde negativamente en la productividad de las empresas. En caso contrario, puede
guedarse en buenas palabras pero no he hechos reales. Todo el mundo comprende
que en las empresas el logro de los objetivos empresariales es innegociable. Estos
objetivos empresariales suelen contener algunos de cardcter social, pero siempre otros
de cardcter puramente econdémico, de cuyo cumplimiento depende muchas veces la
subsistencia de la propia empresa. TradUzcase, si se desea, esto a las instituciones
pUblicas en términos de ser eficientes, cumplir con lo que esperan los ciudadanos, dar
los indices de calidad de servicio y eficiencia esperados.

Este punto puede ser muy determinante. Lo original, lo que hay que llevar
al dnimo de las organizaciones publicas y privadas, es que la conciliacién entendida
en términos rigurosos, puede ser una fuente de eficiencia y de resultados econémicos
positivos. Lo original es que se pueden “conciliar” los objetivos econémicos de las
empresasconlasnecesidades personalesyfamiliares de sustrabajadoresytrabajadoras.
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Esto puede observarse en el absentismo oculto que puede evitarse teniendo claras las
reglas de juego en la conciliacién, o en la mejora de la motivacién que puede generar
en una plantilla el disponer de estas medidas. Las buenas condiciones de conciliacién
formarian parte de lo que se denomina “salario emocional”, aquellas razones no
monetarias por las que las personas quieren trabajar. Estas razones hacen que unas
organizaciones sean mds deseadas que ofras para desempefarse en el trabajo.

Légicamente estos aspectos, para que cumplan su funcién motivadora e
impulsora de la competitividad, han de ser puestos en valor dentro de la empresa. De
nada sirve que sean simplemente algo que se tiene de forma higiénica y que nadie
valora. Esta puesta en valor puede realizarse de diferentes formas, dependiendo de la
imaginacién de las personas responsables de Recursos Humanos, pero desde luego
siempre haciendo participar a la plantilla en todo aquello en que sea posible. No
olvidemos que aquello en lo que se participa, se acaba convirtiendo en propiedad de
quienes lo hacen.

Esta participacién puede ser en la elaboraciéon de planes de igualdad, el
andlisis de situacién en esta materia, seguimiento, preparacién de presentacién a
premios o distinciones en materia de igualdad, etc.

Tenemos, entonces, aspectos que tienen que ver con lo psicolégico, con
lo personal, como son el convencimiento de los dirigentes de los beneficios de la
conciliacién, la responsabilidad de los trabajadores y trabajadoras en el buen uso
de los medidas de conciliacién, y el sentimiento compartido de que es algo positivo
para todas las partes. Conseguir estas vivencias, junto al apoyo legal, es lo que mejor
puede servir que la auténtica conciliacién sea una realidad normal en el mundo del
trabajo.

En relacién con todo esto, es muy interesante lo que sefialan Dulce Subirats y
Jordi Sacristén (AEDIPE 2007), de que la aplicacién prdctica de la conciliacién es una
cuestién de valores y creencias, que han de ser asumidos de forma convincente por
todas las partes intervinientes. Asi son fundamentales los siguientes aspectos:

e lgualdad

Las medidas de conciliacién tenderdn a favorecer la igualdad, y esto serd
asi en tanto que se crea firmemente en los principios de la Igualdad, y no tengamos
prejuicios a la hora de aceptar el papel que cada persona quiere adoptar en su vida
familiar.

e Flexibilidad

Necesidad de admitir que las medidas de conciliacién no son de aplicacién
igual para todos, que hay colectivos que prefieren ciertos tipos de medidas y otros que
prefieren otras, incluso a nivel individual las necesidades son diferentes.

e Apoyo de la direccion

El apoyo decidido y la confianza de la direccién en la bondad de la conciliacién
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para la mejor marcha de la empresa son fundamentales.
e Responsabilidad

Se requiere de todos, de la direccién de la empresa, pero también de los
trabajadores y trabajadoras. Se espera un uso racional, responsable de las medidas,
evitando cualquier clase de abuso. De forma que puedan implantarse con éxito y
crecer.

3.3. El tiempo y la productividad

El tiempo es el bien més preciado para que las personas puedan atender
sus obligaciones profesionales y sus obligaciones personales y familiares de manera
equilibrada. De ahi que buena parte de las medidas de conciliacién tengan el tiempo
de dedicacién como eje. La cuestién es poder combinar la gestién del tiempo con la
productividad de la empresa.

Este tema es bastante contradictorio en nuestro pais. Por un lado, somos
el pais del mundo desarrollado donde més horas se trabaja, solo superados por
Estados Unidos, pero por otro somos los Gltimos en productividad de Europa. O seq,
trabajomos mds y producimos menos. Estamos instalados en la cultura del mérito de
estar muchas horas en el trabajo. Esto produce un gran sinsabor. Tanto esfuerzo para
tan poco. Demuestra que muchas horas de trabajo, con la penalidad que supone
para la vida personal y familiar por ejemplo, no tiene reflejo luego en los resultados.

Seguro que es un fenémeno complejo de explicar, pero hay un par de
factores que inciden en la productividad y estdn relacionados con la conciliacién, que
podemos analizar. Estos son el absentismo y la rotacién.

En cuanto al absentismo, en Espafa estamos en una situacién delicada, con
unos porcentajes muy superiores a los de la Unién Europea. Nos estamos refiriendo
al absentismo en su sentido estricto de ausencia del trabajo. A este absentismo visible
habria que afadir aquel ofro absentismo mds oscuro, en el cual las personas estdn
fisicamente en su puesto de trabajo, pero su atencién se deriva hacia los problemas
de casa. Este Gltimo absentismo no puede ser medido.

Obviamente buena parte del absentismo estd justificado, pero se entiende
que hay otro absentismo que oculta necesidades de conciliacién con la vida personal
y familiar. Cuando hay que llevar los nifios y nifias o al colegio o al médico y en la
empresa no hay medidas de conciliacién claramente establecidas que lo posibiliten,
pueden aparecer fenémenos de absentismo bajo ofra forma, dado que esas
necesidades han de ser atendidas. Si hay medidas reguladas para la conciliacién,
estos fenémenos no tendrian por qué producirse.

Las medidas de conciliacién mds demandadas y que con mds asiduidad
se ponen en marcha en las empresas son aquellas relacionadas con el tiempo de
trabajo, o mejor dicho con el tiempo de permanencia en el centro de trabajo. Hemos
visto que estar muchas horas en el trabajo no garantiza la competitividad. Controlar
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que las personas estén fisicamente en la oficina durante muchas horas es facil, pero
no garantiza nada. La tendencia va en la direccién de trabajar por obijetivos. El fin
no es la duracién de la presencia fisica sino el conseguir unos resultados. Este es un
cambio conceptual importante, que permite aplicar medidas de conciliacién como
las jornadas flexibles, con un intervalo para entrar y salir de la oficing, el teletrabajo,
la jornada reducida, la jornada parcial, etc. Con este cambio de concepto y con los
recursos técnicos disponibles sobre todo en materia de telecomunicaciones, organizar
el tiempo de trabajo en funcién de los intereses de la empresa y las necesidades
individuales estd siendo posible cada vez més. Al menos en buena parte de los
sectores de actividad.

Este tipo de medidas, han de basarse en el compromiso y en el respeto
de los reglas de juego. Y por supuesto en un mantenimiento o incremento de la
productividad, dado que poco tiempo durarian medidas que empeorasen este dato
ya negativo en Espana.

El otro aspecto relacionado con la productividad es el de la rotacién, la
marcha de las personas de una empresa para incorporarse a otra en la que encuentra
mejores condiciones. En Espafia, salvando los efectos de la crisis econémica, la
tendencia es que el fendmeno de la rotacién va en aumento. Esto se justifica, entre
ofras cosas, por razones demogrdficas y culturales. Tenemos que las curvas de
natalidad espafiolas de las Gltimas décadas han pasado de ser una de las més altas
del mundo hace algunas décadas a una de las mds bajas en la actualidad. Esto se
mide en numero de hijos por mujer. Si para mantener la poblacién se requieren dos
hijos/as por mujer, ahora estamos solo en el 1,46, y eso después de que haya subido
Ultimamente. Este fenémeno que viene produciéndose desde hace afios, provoca que
en la actualidad haya disminuido el nUmero de profesionales disponibles, hace que
las empresas compitan entre si por los mejores, e incrementa la rotacién. Se prevé
que hacia 2019 se esté en el peor momento en cuanto a déficit de personas que
accedan en esa fecha al mercado laboral. A ello se une, el cardcter menos inmovilista
de las nuevas generaciones, que estdn mds dispuestas a cambiar de empresa si no
se sienfen cdmodos que en generaciones anteriores, mucho mds apegadas a su
empresa de toda la vida. La rotacién excesiva de las personas, provoca perjuicio en el
sentido de que cuando mdés alto es el rendimiento de una persona, cuando mds se ha
invertido en su formacién, se marcha a otra empresa y hay que empezar a buscar a
ofra persona con buen perfil para al puesto, volver a invertir en su formacién, esperar
a que alcance su mdximo rendimiento, etc.

Esto ha llevado a las empresas a crear sus propios planes de empleo,
proyectos tendentes a hacerse atractivas en el mercado laboral, de forma que puedan
contar con los mejores profesionales. Es lo que se conoce en Recursos Humanos como
Atraccién y Retencién del Talento. Esta atraccién se hace ofreciendo a las personas, no
solo salarios competitivos sino buenas condiciones de desarrollo y laborales. Disponer
de buenas medidas de conciliacién es uno de estos elementos para atraer el talento y
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para retener el que se tiene, evitando la tentacién de marcharse a ofras empresas.

Como se decia, las medidas de conciliacién no tienen futuro si no son
beneficiosas para ambas partes, la empresa y las trabajadoras y trabajadores. Pero
para poder comprobar si esto sucede primero han de ponerse en prdctica y luego
poder medir los resultados en términos de eficiencia. A veces hay reticencias en
algunos empresarios, sobre todo en Pequefias y Medianas Empresas, al pensar que
todo esto puede generar gastos sin retorno y pérdidas de horas de trabajo.

Desde la Fundaciéon + Familia, de cuyos Certificados EFR se habla mas
adelante, se ha elaborado un cuidado argumentario de los beneficios de las medidas
de conciliacién para las empresas (http://www.masfamilia.org/beneficios.htm). Serian
los siguientes:

e De carécter reputacional y de marca

Asociados a la Reputacién Corporativa, fortalece y trasmite la imagen
de compromiso con su plantilla y la sociedad, asi como de buen/a empleador/ra,
asociado todo ello a los conceptos de flexibilidad e innovacién.

e Atraccién/retencién del talento

Reforzando el compromiso para con sus empleados y mejorando su potencial
de atracciéon como empleador excelente hacia Escuelas de negocio, Universidad y
Escuelas Profesionales, Empresas de seleccién, Head Hunters y Executive Searchers,
Competencia y mercado de trabajo.

e Competitividad

Permite y facilita la discriminacién positiva en el consumo y la inversién, tanto
de colectivos privados como pUblicos.

e Atraccién de inversién socialmente responsable

Trasmitiendo los valores que engloba la marca y facilitando la labor de
analistas, gestores y entidades de rating en relacién a Fondos de Inversién Socialmente
Responsables, Planes de pensiones y Mercado de valores.

En este sentido, es interesante conocer que segin datos de un estudio reciente
las empresas que tienen el certificado EFR (Empresa Familiarmente Responsable)
mejoran su absentismo laboral, bajando mds de dos puntos de media el porcentaje,
sobre las que no tienen el certificado. Este estudio estima que implantar medidas de
conciliacién podria ahorrar 5.000 millones de euros al afio a las empresas espafolas
por reduccién del absentismo.

Finalmente, desde un punto de vista mds psicolégico seria resefiable decir
que las empresas en que se aplican medidas de conciliacién, fomentan un mayor
autocontrol de las personas, mds que un control externo, lo que tiende a generar
una plantilla con una mayor autonomia y responsabilidad. Este beneficio secundario
es nada desdefiable en el mundo complejo actual de los negocios, en el que se
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requiere la aportacién del mayor talento posible e iniciativa de cada miembro de la
organizacién para ganar la batalla de la competencia.

3.4. Posibles medidas de conciliaciéon

Los tipos de medidas de conciliacién que se ponen en marcha en cada
empresa dependen mucho de las caracteristicas productivas de cada una, y de las
necesidades de las personas que en ella trabajan.

Generalmente se agrupan alrededor de los siguientes aspectos:
e Jornadas y horarios
Jornadas flexibles, reducidas, teletrabajo.
e Permisos

Mejoras en los permisos por razones familiares, matrimonio, nacimientos,
enfermedades, fallecimientos de familiares, Excedencias para cuidados de familiares,
etc.

e Ayudas

Pueden ser econémicas, por nacimientos, para cuidado de familiares, para
pagar guarderias o estudios, etc. También pueden ser en forma de servicios, como
la instalacién de guarderias propias de la empresa, servicios médicos, comedores,
gimnasios, etc.

Para ilustrar estas medidas, como ejemplo, se reproduce a continuacién un
extracto de las que tiene en marcha la empresa ENDESA. Esta empresa, puntera en
Conciliacién e Igualdad, tiene establecidas medidas muy relevantes y se ocupa de que
todo su personal las conozca y las pueda utilizar. El siguiente cuadro refleja algunas
de ellas, contenidas en su lll Convenio Colectivo Marco:
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eFlexibilidad laboral de una hora en la entrada o salida, adicional a la que
disponga el centro de trabajo.

eTransformar la jornada partida en continuada para atender a menores,
discapacitados, personas dependientes o por ser victima de violencia de género.

ePosibilidad de reducir la jornada laboral entre 1/8 y 1/2 con reduccién
proporcional de salario, por motivos familiares o por ser victima violencia de
género.

eExcedencia de hasta 3 afos para cuidados de hijos y familiares.

ePermisos no retribuidos para adopciones internacionales, asuntos personales o
familiares, hospitalizacién o enfermedad grave de familiares.

eMejoras en los permisos retribuidos, por encima de lo establecido en el
Estatuto, por matrimonio, nacimiento, adopcién, enfermedad grave familiares,
fallecimientos, traslados de domicilio, consultas médicas, asistencia a exdmenes
oficiales, asuntos propios, etc.

eNecesidad de que el trabajador o trabajadora de su consentimiento a
desplazamientos con pernocta superior a 15 dias y cambios que impliquen
movilidad geogrdfica si se tienen problemas de salud, cuidado de familiares,
menores, discapacitados o situacién de embarazo o lactancia.

eTeletrabajo, mediante acuerdo individual.
ePosibilidad de acumulacién de los permisos de lactancia.

eDisponer ambos progenitores del tiempo necesario para exdmenes prenatales y
técnicas de atencién al parto.

eDescanso de maternidad de 17 semanas y de paternidad de 13 dias (mds 5 que
se disfrutan por nacimiento), tomdndolo de forma contfinuada o fraccionada. Con
ampliacién por parto multiple o discapacidad.

eRevisidn de la evaluacién de riesgos del puesto de trabajo en funcién de la situacién

de embarazo o lactancia de las mujeres.

ePreferencia para la planificacién de vacaciones en situacién de embarazo o
maternidad.

oEn caso de mujeres embarazadas en trabajos a turno cerrado, posibilidad de
elegir turno de mafana, tarde o noche, reduccién de jornada, derecho a no realizar
horas extraordinarias, etc.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del Ill Convenio Colectivo Marco de Endesa

Como se decia al principio, las posibilidades estdn abiertas a las circunstancias
particulares de cada Empresa y cada colectivo de personas. Lo importante es que se
establezcan medidas que sean acordes tanto con la conciliacién de las personas,
como con la productividad de la Empresa, sustentadas en el consenso, el respeto y la
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confianza. Estas actitudes hacen que se pueda profundizar y avanzar en el camino de
la conciliacién.

3.5. Certificados EFR

Para terminar, unas referencias a una muy interesante iniciativa para la
conciliacién. Se trata de los Certificados EFR (Empresa Familiarmente Responsable).

Este Certificado que entrega el Ministerio de Trabajo, reconoce a aquellas
organizaciones que tienen la voluntad de facilitar de forma comprometida la
Conciliacién de la Vida profesional, personal y familiar de sus trabajadoras y
trabajadores.

Se trata de un modelo que recuerda al de los Certificados de Calidad
que se conceden a las Empresas que acreditan la Calidad de sus procesos, pero la
originalidad de los Certificados EFR es que estdn centrados en la Conciliacién de la
Vida profesional, personal y familiar de las personas que trabajan en la Empresa.

Esta certificacién permite que las empresas puedan exhibir su condicién de
“Empresa Familiarmente Responsable” en todas sus comunicaciones, mediante la
insercién del correspondiente logotipo.

Esta iniciativa estd promovida por la Fundacién + Familia, que se define a si
misma de la siguiente manera en su pdgina web:

“Fundacién + Familia es una organizacién privada, independiente, sin dnimo de lucro
y de cardcter benéfico, creada y dirigida a aportar soluciones innovadoras y altamente
profesionales para la proteccién y apoyo de la Familia, y especialmente aquéllas con
dependencias (menores, mayores, personas con discapacidad, etc.) en su seno.

Es nuestra visién constituirnos en un referente en la busqueda de soluciones relacionadas
con la proteccién y apoyo a las familias, y en particular con:

*El equilibrio vida personal, familiar y profesional
*Las relaciones Familia-empresa y Familia-estado (gobierno).

*La mejora de la calidad y el bienestar social y econémico de las familias con més
hijos de forma que nos constituyamos en una de las piezas del fundamental y delicado
engranaje familia (sociedad) — empresa (mercado) — administraciones publicas
(gobiernos)”

(http://www.masfamilia.org/index.htm)

Para acceder a la certificaciéon de Empresa Familiarmente Responsables es
necesario cumplir con las Normas EFR, cuya composicién es la siguiente:

- EFR 1000-0 Glosario de términos y acrénimos. Referencias legislativas y
ofras experiencias relacionadas.

- EFR 1000-1 Especificaciones y directrices generales asociadas al disefio,
implantacién y certificacién del Modelo EFR para grandes y medianas entidades
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- EFR 1000-2 Especificaciones y directrices generales asociadas al disefio,
implantacién y certificacién del Modelo EFR para pequefas organizaciones

- EFR 1000-3 Sistema de puntuacién par grandes y medianas organizaciones
- EFR 1000-4 Sistema de puntuacién para pequeias organizaciones

- EFR 1000-5 Requisitos generales asociados al Proceso de Certificacion del
Modelo EFR

- EFR 1000-6 Requisitos asociados a la calificacién de las entidades
prescriptoras asociadas al Modelo EFR

o Entidades de Certificacion
o Entidades de Consultoria
o Entidades de Formacién

- EFR1000-7 Guiadeapoyo paralainterpretacién, desarrollo eimplementacion
de los requisitos cualitativos y cuantitativos asociados al liderazgo y estilo de direccién
en el dmbito del Modelo EFR

- EFR 1000-8 Suspensién, Retirada y Cancelacién de la cerfificacion

Muy resumidamente, pueden acceder al proceso de Certificacién como
Empresas Familiarmente Responsables aquellas organizaciones que tienen politicas
relacionadas con:

1. La estabilidad en el empleo.

2. La flexibilidad en el tiempo y espacio de trabaijo.
3. El apoyo personal y familiar a los empleados.
4. El desarrollo y la competencia profesional.

5. La igualdad de oportunidades.

El proceso de certificacién se basa en la realizacién de un diagnéstico inicial
sobre la situacién de la Conciliacién en la empresa, el disefio de planes de accién,
la implantacién y la evaluacién de las medidas y politicas de conciliacién, igualdad
de oportunidades y sostenibilidad en el empleo. Este proceso finalmente es auditado
tanto interna como externamente.

Este Certificado tiene un periodo de validez de tres afos, transcurrido el cual
la empresa debe renovarlo, siendo requisito de la renovacién el cumplimiento de los
objetivos de mejora acordados en la Certificacién y revisables anualmente. En el caso
de Pymes la validez es por dos afos.

Visto desde el punto de vista del mundo del trabajo y de la vida interna
diaria de las organizaciones, la bondad de optar a este certificado estd en que
ayuda sobremanera a la adopcién y consolidacién de las medidas de conciliacién, a
través de un proceso de certificacién que es una prdctica frecuente en las empresas.
Ademds se producen auditorias que hay que superar, en las que distintas personas
de la organizacién tratan de colaborar para que sean exitosas, lo cual no deja de

197



198

MANUAL de Agentes de Igualdad

tener cierta emocién, generar sentimientos, crea equipo, etc. Todo ello redunda en la
asuncién de la conciliacién como valor, tal como se sefalaba en lineas precedentes.

No se trata, por tanto, de obtener un galardén, que queda en propiedad. Por
el contrario, una vez obtenido hay que mantenerlo. De esta forma, no se puede bajar
la guardia, no basta con haber sido una magnifica empresa en conciliacién, hay que
seguir siéndolo, hay que mantener el compromiso. Esto es muy relevante, puesto que
las empresas hacen gala de este distintivo en el mercado laboral y en cualquiera ofra
de sus comunicaciones, y perder el cerfificado supone un paso afrds en su imagen.
En la actualidad ya ha habido siete empresas que no han superado las auditorias de
mantenimiento y han perdido el distintivo.

Desde el lado positivo, indicar finalmente que ya son mds de 125
empresas, que representan a casi 200.000 trabajadores/as, las que han conseguido
este certificado y sigue creciendo. Las empresas que han implantado medidas de
conciliaciéon son obviamente muchas mds, aunque queda también mucho camino
por recorrer, pero lo original de las que poseen el certificado EFR es que en ellas se
garantiza de manera formal que son un buen sitio para trabajar, un lugar donde
se respeta a las personas, lo cual es una fantdstica referencia para la captacién de
talento. Podria decirse que son empresas con “conciliacién certificada”.

e
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INTRODUCCION

La salud puede ser entendida, segin la definicién de la Organizacién
Mundial de la Salud como “un estado de completo bienestar fisico, mental y social,
y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. En este sentido, la salud
incluye aspectos tanto fisicos como psicosociales, estando condicionada por diferentes
factores sociales como el género, la clase social o la etnicidad y por un conjunto de
determinantes externos como los estilos de vida, el medio ambiente y el contexto
social, las condiciones de vida y las caracteristicas del sistema de provisién de salud.
Entre ese conjunto de factores y determinantes externos, el género opera un papel
fundamental en las diferencias en salud entre mujeres y hombres. Desde diferentes
instancias sanitarias internacionales y nacionales se ha enfatizado la necesidad de
aplicar el andlisis de género al dmbito de la salud para contribuir a definir, analizar
e informar sobre las medidas encaminadas a hacer frente a las desigualdades que
se derivan de los distintos papeles de la mujer y el hombre; o de las desiguales
relaciones de poder entre ellos, y las consecuencias de esas desigualdades en su vida,
su salud y su bienestar (OMS, 2002).

La importancia del impacto de las desigualdades de género en los procesos
de salud-enfermedad-atencién ha sido recogida en las leyes de igualdad nacional
y autonémica andaluza, donde se sitban como dreas preferentes de intervencién en
materia de género las politicas de salud y la investigacién biomédica. La comparacién
enfre ambas leyes arroja importantes distinciones en la definicién politica del
problema de la desigualdad de género en salud, aunque comparten ciertos elementos
(ver cuadro 1). Los objetivos y medidas que enfatizan tanto la ley nacional como la
andaluza son la necesidad de abordar adecuadamente las diferentes necesidades
en salud de mujeres y de hombres en su prevencién y atencién, el fomento de la
investigacion biomédica para conocer dichas diferencias y la desagregacién por sexo
de los datos estadisticos y los resultados de la investigacién en materia de salud. Por
parte de la ley nacional se recogen de forma especifica la atencién a la prevencién
de las discriminaciones por motivo de diferencias biolégicas o estereotipos sociales,
a la salud laboral y el acoso sexual en el trabajo, a la formacién en igualdad de
género del personal sanitario y a la presencia equilibrada por sexo en los puestos
de responsabilidad del sistema sanitario. En cambio, la ley andaluza se enfoca hacia
las necesidades en salud de las mujeres de colectivos més vulnerables, la integridad
fisica y psiquica de mujeres y nifias frente a prdacticas médicas, la conciliacién entre
la vida familiar y la personal, el apoyo a las personas cuidadoras, la salud sexual y
la planificacién familiar y las enfermedades que afectan especialmente a las mujeres
como la anorexia, bulimia o fibromialgia.

Cuadro 1. Areas prioritarias de infervencién en materia de igualdad de
género y salud en las leyes nacional y andaluza de igualdad.
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LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Ley 12/2007 de 26 de noviembre para la
promocién de la igualdad de género en
Andalucia

Politica de salud (Art. 27)
ePoliticas, estrategias y programas de salud:
Integracién  de  medidas  para  abordar
adecuadamente las distintas necesidades de
mujeres y de hombres.
eGarantia del derecho a la salud de las mujeres
y hombres, evitando discriminaciones por sus
diferencias biolégicas o estereotipos sociales.
eEducacién sanitaria: Se desarrollardn acciones
para la promocién especifica de la salud de las
mujeres y la prevencién de la discriminacién.
eFomento de la investigacién cientifica sobre las
diferencias entre mujeres y hombres en relacién
con la proteccion de la salud (accesibilidad,
esfuerzo diagnéstico y terapéutico, ensayos clinicos
y asistenciales).
eProteccién, promocién y mejora de la salud
laboral, el acoso sexual y acoso por razén de
sexo.
eFormacién del personal sanitario: Integracién del
principio de igualdad y capacidad para detectar y
atender situaciones de violencia de género.
ePresencia equilibrada de mujeres y hombres en
los puestos directivos y responsabilidad profesional
en el Sistema Nacional de Salud.
eObtencién y tratamiento desagregados por sexo
de los datos de encuestas, estadisticas y otros
sistemas de informacién médica y sanitaria.

Politicas de salud (Art. 41)
ePromocién de la salud y prevencién de la
enfermedad: Se impulsaran  medidas para
atender a las diferentes necesidades de hombres
y mujeres.
eAtencién especifica a las necesidades en materia
de salud que, por razén de sexo, presente las
mujeres, con especial atencién a los colectivos
menos favorecidos.
eGarantia de la integridad fisica y psiquica de las
mujeres y nifas, impidiendo précticas médicas o
quirdrgicas que atenten contra dicha integridad.
eConciliacién de la vida familiar y laboral:
Garantia de accesibilidad a servicios sanitarios y
prestaciones complementarias en condiciones de
igualdad entre hombres y mujeres.
eMedidas de apoyo a las personas ciudadoras de
personas dependientes (accesibilidad a servicios
y prestaciones y formacién para mejorar el
cuidado).
ePoliticas promocién y acceso a la planificacién
familiar: Se impulsarédn medidas para evitar
embarazos no deseados, con especial atencién a
las mujeres adolescentes.
ePrevencién y tratamiento de enfermedades que
afectan espacialmente a las mujeres (anorexia,
bulimia o fibromialgia).

Investigacién biomédica (Art.42)
elmpulso de la investigacién biomédica con
enfoque de género, para conocer los diferentes
mod os de enfermar y de respuesta terapéutica de
mujeres y hombres.
elncorporacién en los estudios de investigacién y
opinién sobre los servicios sanitarios y encuestas
de salud indicadores desagregados por sexo.

Fuente: Elaboracién propia a partir de las leyes referidas.

DIFERENCIAS EN LA SALUD DE MUJERES Y HOMBRES

El punto de arranque de la incorporacién de la perspectiva de género en
las politicas y en la investigacién en salud responde a que las pautas de salud y
enfermedad de mujeres y hombres muestran significativas diferencias. Las mujeres,
en general, fienden a tener una mayor esperanza de vida que los hombres dentro de
los mismos grupos socioeconémicos. Pero, a pesar de registrar mayor longevidad,
las mujeres presentan en la mayoria de las sociedades una mayor morbilidad
que los varones (OMS, 1998). Se podria afirmar que las mujeres viven mdés afios,
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pero enferman mds. En Espafia y Andalucia, las mujeres esperan vivir en torno a
una media de 82-83 afos; sin embargo, casi veinte de los Ultimos afos de vida,
vivirdn con algun tipo de limitacién funcional resultado de enfermedades crénicas
o problemas de discapacidad. En cambio, entre los varones la esperanza de vida
es menor, pero también el nUmero de afos que esperan vivir sin discapacidad. Un
elemento relacionado con la menor esperanza de vida de los hombres se relaciona
con su elevada tasa de mortalidad debida a causas externas (accidentes, agresiones,
suicidios, efc.). Esta peor salud de las mujeres se manifiesta también a nivel subjetivo.
Las mujeres perciben su salud como buena o muy buena en un porcentaije inferior al
de los hombres; si bien esta autopercepciéon mejora en el dmbito andaluz.

Tabla 1. Diferencias en salud entre mujeres y hombres. Espana y Andalucia

Espaina Andalucia

Indicadores del estado de salud - -
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

Esperanza de vida al nacer (2005) (a) 83,48 76,96 82,11 75,60
Esperanza de vida libre de discapacidad (b) 63,3 63,7 69,2 66,7
(2000)

Tasa de mortalidad por causas externas (por | 21,925 49,925 17,508 46,897
100.000) (a)

Valoracién del estado de salud como muy 64,9 75,12 65,56 77,13
bueno y bueno (%) (2006) (c)

Enfermedades crénicas en los Ultimos 12
meses (%) (2006) (c)

eHipertensién arterial 20,55 17,17 19,16 19,63
eInfarto de miocardio 0,63 1,36 0,52 1,57
eVarices en las piernas 26,22 6,98 29,82 8,30
eArtrosis, artritis o reumatismo 29,05 13,99 30,34 14,26
eDolor de espalda crénico (cervical) 31,47 15,51 35,09 15,86
eDiabetes 5,85 6,22 6,87 7,39
eColesterol elevado 14,52 13,87 12,70 13,75
eMigrafia o dolor de cabeza frecuente 20,48 8,30 21,14 10,51
eDepresion, ansiedad u otros trastornos 19,12 8,17 21,16 8,53
mentales

eTumores malignos 1,25 1,24 0,86 1,15
oOsteoporosis 8,34 1,28 8,17 1,31
eAnemia 7,77 1,28 8,82 2,20

Limitaciones en las actividades diarias en los 35,49 29,69 37,20 31,85
Oltimos doce meses (%) (2006) (c)

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Instituto Nacional de Estadistica (a), Ministerio de Sanidad (b) Encuesta
Nacional de Salud (c)

Respecto al padecimiento de enfermedades crénicas, se observan importantes
diferencias entre los sexos en determinadas enfermedades o dolencias de larga
duracién. Los hombres muestran un porcentaje algo mayor de problemas de infarto de
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miocardio, diabetes, y en Andalucia, de tumores. Entre las mujeres, cabe destacar la
alta prevalencia de problemas relacionados con la hipertensién arterial o el colesterol
elevado, problemas tradicionalmente asociados a los varones. Las enfermedades
donde se aprecian mayores diferencias entre los sexos, son los problemas circulatorios
(como varices en las piernas) y muscoloesqueléticos, trastornos mentales y dolores
de cabeza, dolencias especialmente prevalentes entre la poblacién femenina'. Asi
también, las mujeres presentan una mayor prevalencia de discapacidades que limitan
su vida diaria.

En la explicacién de estas diferencias en salud entre mujeres y hombres
intervienen tanto factores bioldgicos como factores sociales. Entre éstos Gltimos, el
género interviene decisivamente en la diferente exposicién de los sexos a los factores
de riesgo, en sus respuestas frente a la enfermedad y en las oportunidades para
acceder y recibir asistencia sanitaria de calidad. Por esto, la salud de mujeres y
hombres no sélo es diferente sino que también en desigual. Los roles y normas de
género condicionan la adopcién de determinadas prdcticas relacionadas con la salud,
estableciendo las probabilidades de participar en conductas, contextos y situaciones
con mayor riesgo de morbimortalidad y accidentalidad, como pueden ser el consumo
de tabaco, alcohol o drogas ilegales o la presencia en determinadas ocupaciones o
conductas violentas. Entre los varones, la masculinidad tradicional ha supuesto un
incremento de los riesgos para su salud fisica (Sabo, 2000). Por citar algunos factores,
los hombres fuman diariamente, beben alcohol y consumen drogas ilicitas en mayor
medida que las mujeres (tabla 2).

Tabla 2. Diferencias entre mujeres y hombres en conductas y contextos de
riesgo para la salud. Espafa y Andalucia.

. . Espaiia Andalucia
Comportamientos y contextos de riesgo

para la salud

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Consumo diario de tabaco % (2006) (a) 21,51 31,56 | 22,72 35,13

Consumo de bebidas alcohélicas en las Gltimas 41,78 70,23 39,76 67,41
2 semanas (%) (2006) (a)

Consumo de cdnnabis en los Gltimos 12 meses, 6,6 15,7 10 15,4
15-64 afos (%) (2008) (b y c)

Consumo de cocaina en los Gltimos 12 meses, 1,3 4,6 2,3 5,7
15-64 afos (%) (2008) (b y c)
No realizacién de ejercicio fisico en el tiempo 36,36 42,41 50,83 41,70
libre (a)

'o

al

los resultados de la Encuesta Nacional de Salud disponibles en www.ine.es
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Tasa de accidentalidad laboral (por 1.000 25,66 64,72 23,29 72,98
personas dafiliadas a la seguridad social) (2007)

(d)

Tasa de incidencia de enfermedades 8,32 9,33 1,75 3,26

profesionales (por 10.000 personas afiliadas a
la seguridad social) (2007) (d)

Ha sufrido discriminacién en el trabajo (%) 3,3 2,1 - -
(2007) (e)
Ha sufrido acoso psicolégico en el trabajo (%) 3,4 2,5 - -
(2007) (e)
Ha sufrido acoso sexual en el trabajo (%) 11 0,4 - -
(2007) (e)
Ha sufrido violencia fisica en el trabajo (%) 5,8 6,0 - -
(2007) (e)
Realiza en solitario las tareas del hogar (%) 51,12 7,07 - -
(2006) (a)
Realiza en solitario tareas de cuidado a 47,10 14,67 - -

personas dependientes (%) (2006) (a)

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Nacional de Salud (a), Encuesta Domiciliaria sobre Drogas
(b), La poblacién andaluza frente a las drogas (c), Boletin de Estadisticas Laborales (d), Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo (e)

En cambio, entre las mujeres, los roles tradicionales han propiciado que éstas
tengan comportamientos mds saludables (Kandrack et al., 1991), siendo el control de
peso y la inactividad fisica los mayores determinantes para su salud (Denton y Walters,
1999). Las mujeres hacen menos ejercicio fisico que los hombres en su tiempo libre.
No obstante, la creciente adopcidn por parte de las mujeres de comportamientos
“masculinos” como fumar, beber alcohol o consumir drogas ilegales puede terminar
cambiando esta situacién.

La divisién sexual del trabajo y las diferencias de género en la asignacién
de roles, tanto en el dmbito doméstico como en el extradoméstico, implican riesgos
diferenciales para la salud de mujeres y de hombres. El trabajo asalariado y las ocu-
paciones fradicionalmente asignadas a los varones los expone a mayores riesgos de
sufrir accidentes laborales y de tréfico, constituyendo una de las principales causas de
mortalidad prematura (Doyal, 2001). En la tabla 2, se recogen las tasas de acciden-
talidad laboral, sensiblemente superiores en el caso de los varones. La consideracién
clésica de la salud laboral en términos casi exclusivamente fisicos y directamente
relacionados con la accidentalidad laboral ha propiciado una menor atencién a los
problemas de salud laboral de las mujeres, en gran medida relacionados con riesgos
de cardcter psicosocial (Messing y Ostlin, 2006). Para atender a las desigualdades de
género en salud laboral se requiere contextualizar estos riesgos en el marco social,
econdémico y fisico donde se desarrolla la actividad, incluyendo ademds del entorno
fisico, las caracteristicas de las tareas, la organizacién temporal, el tipo de salario
y las condiciones de vida de las personas trabajadoras, como la habitabilidad de
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la vivienda, el tiempo empleado en los trayectos de trabajo, las actividades extrala-
borales o los problemas familiares (Félix, 1992). Las Encuestas de Condiciones de
Trabajo indican que el empleo de las mujeres se caracteriza por ser mds monétono,
con menos participacién en la planificacién, con mds exigencias, con mds acoso
moral y sexual, con menos salario, con mds responsabilidad de cara al publico, con
menos perspectivas de promocién y con mds precariedad laboral. Si bien se aprecian
notables diferencias en la accidentalidad laboral, la brecha de género se reduce con-
siderablemente en el caso de las enfermedades profesionales, teniendo las mujeres
mds probabilidades de sufrir trastornos de las extremidades superiores, estrés laboral,
enfermedades infecciosas y problemas de piel (Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el Trabajo, 2006). Asi también, las mujeres estdn mds expuestas a sufrir
infimidacién psicolégica y acoso sexual en sus puestos de trabajo. Aunque cabe des-
tacar que en relacién a la violencia fisica en el entorno laboral la sufren ambos sexos
en niveles muy similares, algo superiores en los varones (ver tabla 2).

Pero la exposicidén a riesgos para la salud no deriva sélo de la exposicién
a factores de riesgo en el trabajo asalariado, sino que también hay que tener pre-
sentes los efectos sobre la salud que implican el trabajo doméstico y la atencién a la
familia. A este respecto, las mujeres continGan asumiendo la mayor parte de las res-
ponsabilidades domésticas y de cuidado de personas dependientes (ver tabla 2), adn
estando ocupadas, lo que es causa de deterioro en su salud (Artazcoz et al., 2003).
La sobrecarga de tareas y el conflicto de roles que pueden experimentar las muje-
res que conjugan trabajo asalariado y trabajo doméstico, maternidad y cuidado de
personas dependientes las sitGa en una posicién de mayor vulnerabilidad frente a la
enfermedad (Spitzer, 2005; Doyal, 2001). La falta de empleo se correlaciona con una
peor salud, sobre todo, en lo que se refiere a la salud mental, tanto en mujeres como
en hombres, aunque son escasas las evidencias disponibles sobre las desigualdades
de género o por clase social. Algunas investigaciones han sefalado un menor efecto
del desempleo en las mujeres al constatar la centralidad del empleo en la identidad
masculing, si bien esta influencia se haya mediatizada por el tipo de ocupacién y por
los roles familiares (Artazcoz et al., 2003).

Ademds de los riesgos diferenciales que afectan a la salud de mujeres y
hombres, la forma en que se distribuye el poder en la mayoria de las sociedades hace
que las mujeres tengan menos acceso y control sobre los recursos necesarios para
proteger su salud y menos posibilidades de intervenir en la adopcién de decisiones.
En este punto también hay que contemplar las desigualdades de género en relacién a
la atencién sanitaria y la calidad del cuidado sanitario, ya que se han identificado la
influencia de sesgos androcéntricosy sexistas en la investigacién sobre las probleméticas
de salud y en servicios sanitarios, tanto en el diagnéstico de dolencias como en su
tratamiento. Estos sesgos son frecuentes en el caso de enfermedades conceptualizadas
como “masculinas”, como las enfermedades cardiovasculares, el cancer de pulmén
o colorrectal, y en las consideradas como “mds prevalentes en mujeres”, como los
trastornos mentales o en la conducta alimentaria, conllevando errores de diagnéstico.



MANUAL de Agentes de Igualdad

Errores que se arrastran en el esfuerzo terapéutico, ya que la probabilidad de que una
persona que padece una enfermedad o dolencia sea tratada es casi nula si queda
excluida del proceso diagnéstico, o disminuye si durante el proceso diagnéstico no se
realizan las pruebas oportunas (Ruiz Cantero y Verdd, 2004). Los estudios disponibles
han referido como las principales desigualdades en el esfuerzo terapéutico: el acceso
a los hospitales de ambos sexos para igual necesidad, la comparacién de los tiempos
de demora y de espera desde los primeros sintomas hasta la atencién sanitaria, los
tipos de estrategias terapéuticas y el consumo y el gasto de medicamentos por sexo.
También se han encontrado evidencias sobre la sobreprescripciéon de terapias en
problemas de salud de mayor prevalencia o exclusivos de mujeres, como pueden ser
la salud mental o la medicalizacién del embarazo o la menopausia (Ibid.).

ENFERMEDADES QUE AFECTAN ESPECIALMENTE A MUJERES

En el amplio escenario de las desigualdades de género en salud, destacan
una serie de dolencias y enfermedades que afectan especialmente a las mujeres. Son
los denominados “sindromes femeninos”, que se encuentran en numerosos procesos
funcionales y que se caracterizan muchos de ellos por la ausencia de alteraciones
fisicas objetivables y de una explicacién causal en términos fisicos, como la cefalea
tensional, el sindrome de fatiga crénica, la cistitis crénica o la fibromialgia, entre otros.
La anorexia nerviosa y la bulimia también pertenecerian a este grupo de enfermedades
aunque si estdn mas claras las alteraciones psicolégicas y fisicas que conllevan (Tosal,
2007a). Estas enfermedades son consideradas como femeninas porque afectan en
un alto porcentaje a las mujeres. Desde un punto de vista de género cabe cuestionar
dos elementos. El primero se refiere a las desigualdades de género tanto a nivel
econémico y social que pueden influir en su elevada prevalencia entre las mujeres,
como, por ejemplo, las discriminaciones en el dmbito laboral y doméstico o la presién
de modelos estéticos basados en la delgadez y sexualizacién del cuerpo femenino.
Y el segundo, se vincula con los sesgos androcéntricos que afectan al proceso de
diagnéstico y tratamiento de determinadas enfermedades consideradas como
“femeninas” dentro de la prdctica y del discurso biomédico. Lo que puede conllevar
un sobrediagnéstico de estas dolencias en las mujeres, que a menudo, se convierten
en un cajén de sastre donde incluir sinftomas a veces dificilmente clasificables y donde
encajar diversos malestares de las mujeres. Pero también un subdiagnéstico entre los
varones que pueden padecerlas, ya que en muchos casos no se consideran que éstos
puedan ser afectados.

Trastornos de la conducta alimentaria

Los trastornos de la conducta alimentaria (TCA) se consideran trastornos
mentales que alteran de forma muy significativa los hdbitos normales de alimentacién y
pueden llegar a provocar graves cuadros de desnutricién asi como multiples problemas
fisiolégicos, psicoldgicos y sociales que ocasionan un intenso sufrimiento personal y
familiar. Las manifestaciones mds conocidas y prevalentes de TCA son la anorexia
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nerviosa y la bulimia nerviosa. La caracteristica comin de los TCA es la presentacién
de una conducta anémala en relacién con la comida y una preocupacién excesiva
por el peso y la figura corporal (Villena y Castillo, 2004). El proceso de definicién
y clasificacién de los TCA ha ido variando a lo largo de la historia de la medicina
estando fuertemente influido por estereotipos sexistas y androcéntricos. Asi, en el ¢ltimo
tercio del siglo XIX se entendia la anorexia como una conducta desviada propia de
las mujeres burguesas, consideradas como emocionalmente inestables y propensas
a la histeria y la locura (Contreras y Gracia, 2005). Con la profesionalizaciéon de
la disciplina médica y de la psiquiatria, los TCA se ubicaron dentro del conjunto de
enfermedades mentales. Asi, actualmente, la anorexia nerviosa queda caracterizada
en el Manual de Diagnéstico y Estadistico de Trastornos Mentales (DSM-IV) por un
miedo intenso a ganar peso, la alteracién de la imagen corporal, la negacién o
rechazo a mantener un peso corporal por encima del 85% del normal comparado
con otras personas de la misma edad y sexo, y, en mujeres, la ausencia de al menos
tres ciclos menstruales consecutivos. Por su parte, la bulimia es diagnosticada por
los siguientes sintomas: episodios recurrentes de pérdida de control en la ingesta de
alimentos, comportamientos compensatorios recurrentes inapropiados para prevenir
la ganancia de peso (como provocarse el vémito, uso de laxantes, diuréticos, enemas,
ayuno o ejercicio fisico excesivo) y atracones y comportamientos compensatorios
inapropiados al menos durante dos veces por semana durante tres meses y una
autoevaluacién bdsicamente influida por el peso y la silueta corporal. También se
agrupan en un tercer grupo de diagnéstico los trastornos de la conducta alimentaria
no especificados (TCANE), que son cuadros incompletos que no cumplen todos los
criterios clinicos para poder ser diagnosticados como anorexia o bulimia nerviosa.

Aunque médicamente, estos trastornos se definen desde una perspectiva
exclusivamente en términos psicolégicos, se ha de tener en cuenta su cardcter
sociocultural y la influencia de los cdnones de cuerpo hegeménicos en cada sociedad.
La delgadez como paradigma del cuerpo ideal y de belleza se configura como un
importante fin cultural a alcanzar por las mujeres en las sociedades occidentales
contempordneas. Y no tanto del masculino, focalizado en el éxito econémico y laboral,
exhibido a través de diversos indicadores de estatus. Ser atractiva y delgada es una
meta central del éxito femenino y constituye una importante preocupacién para las
mujeres. Cdnones ideales de belleza explotados y fomentados por la publicidad y los
medios de comunicacién pero inalcanzables para la mayoria de las mujeres (Wolf,
1991). Pero, también, las experiencias de las mujeres en relacién a la anorexia han de
entenderse dentro de sus coordenadas sociales, familiares y personales e interpretarse
como reaccién defensiva o via de escape ante estructuras sociales que obstaculizan
el desarrollo de la autonomia y la identidad y que se terminan asimilando con la
falsa autonomia de un cuerpo delgado (Gil, 2007). De hecho, son las mujeres las
que se muestran mds en desacuerdo con su peso corporal (que valoran como mayor
o bastante mayor a lo que perciben como normal) y las que practican més dietas,
lo cual contrasta con la distribucién de los indicadores de sobrepeso y obesidad,
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problemas que afectan en mayor grado a los varones (ver tabla 3). Entre las personas

que practican dietas, un 41% de las mujeres lo hace para perder peso frente a un

24,5% de los hombres.

Tabla 3. Prevalencia de sobrepeso y obesidad, valoracién del peso corporal y
prdctica de dietas por sexo y grupos de edad. Espana

Personas con Valoracién de su Préctica de dietas
sobrepeso y peso: Algo mayor y o regimenes
Grupos de obesidad bastante mayor de lo especiales
edad normal
Muijeres Hombres Muijeres | Hombres | Mujeres | Hombres

De 18 a 24 afios 18,45 28,11 30,76 21,85 4,59 8,56
De 25 a 34 afos 27,92 48,27 38,66 35,76 6,44 9,74
De 35 a 44 afos 39,04 63,68 49,31 44,16 8,08 12,39
De 45 a 54 afios 51,19 72,97 52,55 51,83 10,45 16,44
De 55 a 64 anos 65,63 74,08 59,9 52,46 16,77 18,48
De 65 a 74 afios 73,51 77,46 55,78 50,25 18,76 21,81
De 75 y maés 64,61 66,03 39,36 33,05 18,74 19,72
anos
Total 45,79 60,74 41,42 36,8 9,29 12,97

Fuente: Encuesta Nacional de Salud, 2006.

La influencia de las expectativas de comportamiento y de imagen asociadas
a cada sexo puede ayudar a entender porqué las mujeres desarrollan con mayor
frecuencia este tipo de trastornos. Estudios realizados en el dmbito espariol sefialan
que los TCA afectan a un 3,5-6% de las chicas adolescentes (frente a un 0,60-0,90%
de los chicos) (Villena y Castillo, 2004). Aunque también estdan afectando de forma
creciente a los varones, ya que el rechazo de la obesidad —no sélo como prdctica poco
saludable sino como estigma social reflejo de una persona inestable y descuidada—
conlleva la aceptacién de précticas destinadas a perder peso orientadas no sélo a
mejorar la salud sino también, y sobre todo, a alcanzar el éxito social (Gandarillas y
Febrel, 2000).

La fibromialgia

La fibromialgia constituye un “sindrome femenino” cuya etiologia y
diagnéstico plantean numerosas controversias en la comunidad cientifica. Se trata
de una enfermedad emergente que en las Gltimas dos décadas se ha establecido
como una de las etiquetas mds utilizadas para diagnosticar un conjunto de sintomas
inexplicables desde los esquemas biomédicos (Tosal, 2007b). Esta enfermedad suele
afectar a un 2,4% de la poblacién adulta y los estudios disponibles apuntan que entre
el 80 y el 90 por ciento de las personas diagnosticadas son mujeres (Gonzdlez de
Chavez, 2003; Ubago et al., 2005). La fibromialgia se caracteriza por la presencia
de dolor generalizado en la columna vertebral que afecta a las extremidades, sobre
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todo a los muUsculos. Se trata de un dolor difuso no articular y que se asocia con otros
sinftomas como fatiga persistente, suefio no reparador, rigidez generalizada matutina
o después del reposo, sensacién de hinchazén y de punzadas o quemazén en la piel.
Para su diagnéstico se requiere de un dolor difuso presente, como minimo, durante
tres meses, la palpacién dolorosa en 11 de los 18 puntos sensibles posibles y la
exclusién de alteraciones analiticas y radiogréficas.

Dada la complejidad clinica de la fibromialgia y el desconocimiento de su
etiologia conlleva una enorme demora en su deteccién y diagnéstico. Como media, el
tiempo transcurrido es de 9,2 afos (Ubago et al., 2005). Los factores que estén detrés
de la fibromialgia no estén constatados y son objeto de discusion. Parece que influyen
factores de cardcter biolégico, psicosocial y cultural, no existiendo consenso a la hora
de definir esta enfermedad como psicolégica o fisica. En este sentido, las personas
afectadas reivindican que su sindrome sea considerado como una “enfermedad fisica”
para diferenciarlo de otras patologias psiquidtricas.

Entre los factores sociales identificados como condicionantes de la
fibromialgia se observa una mayor prevalencia entre mujeres dedicadas en exclusiva
a las tareas del hogar y entre las que desemperian o han desempefiado (muchas de
estas personas se encuentran en situacién de baja laboral, la mitad por incapacidad
permanente) empleos remunerados, las que han desarrollado trabajos manuales
(Ubago et al., 2005). También se ha sefialado como factor sufrir violencia por parte
de la pareja (Plazaola y Ruiz, 2004). Las experiencias masculinas suelen omitirse de
la definicién de la fibromialgia, y cuando aparecen casos de hombres son entendidos
como excepciones y como formas mds graves de enfermedad y, sobre todo, motivados
por causas fisicas (Tosal, 2007a).

La fibromialgia, a pesar del incremento del nomero de estudios y de la
preocupacién social, continGa planteando numerosos debates y dudas acerca de su
naturalezay causalidad al no encontrarse una explicacién coherente atodos los sintomas
asociados, que son similares a procesos reumatolégicos, pero que no muestran una
causa biolégica. Se han presentado hipétesis sobre la posibles etiologio orgdnica
como la alteracién del sistema inmunolégico o muscular, infecciones o alteraciones
neurolégicas y genéticas, aunque predominan las explicaciones psicolégicas o
comportamentales que enfatizan el carécter multicausal del sindrome y la necesidad
de un tratamiento biopsicosocial (Tosal, 2007a). Este desconocimiento conlleva no
sélo retrasos y errores en el esfuerzo diagnéstico sino un enorme sufrimiento para
las personas enfermas y una gran incomprensién social hacia el sindrome y hacia
quienes lo padecen.

SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA

Se puede definir la salud sexual “como un estado de bienestar fisico,
emocional, mental y social en relacién a la sexualidad; por lo que no supone
meramente la ausencia de la enfermedad o disfuncién. La salud sexual requiere una



MANUAL de Agentes de Igualdad

aproximacién positiva y respetuosa a la sexualidad y a las relaciones sexuales, asi
como la posibilidad de tener experiencias sexuales placenteras y seguras, libres de
coercién, discriminacién o violencia” (OMS, 2004a). La salud sexual es un concepto
mds amplio y que envuelve al concepto de salud reproductiva. La salud reproductiva
se refiere mds concretadamente al bienestar fisico, emocional, mental y social en
relacién al sistema reproductivo, sus procesos y funciones. Lo que implica la capacidad
de las personas para reproducirse y la libertad de hacerlo y de decidir cuéndo y con
qué frecuencia. Esto lleva implicito el derecho de las mujeres y de los hombres a
estar informados y a tener acceso a métodos de regulacién de la fertilidad seguros,
efectivos y accesibles asi como a servicios sanitarios de calidad durante el embarazo
y el parto (ICPD, 1994). En la conferencia del Cairo de 1994 quedaron definidos
los derechos sexuales y reproductivos como derechos humanos fundamentales (ver
cuadro 2).

Cuadro 2. Derechos sexuales y reproductivos.

Derechos sexuales Derechos reproductivos
eDecidir libre y responsablemente sobre eDecidir libre y responsablemente el nimero
todos los aspectos relacionados con la de hijos/as y el espaciamiento
sexualidad eTener la informacién, educacién y medios
oEjercer la sexualidad sin riesgos, libre de para ello
discriminacién, coercién o violencia relativas | e«Tomar decisiones sobre la reproduccion
a la sexuales libre de discriminacién, coercién y violencia
eDerechos al placer fisico y emocional eTener acceso a servicios de atencién
eDerecho a la libre orientacién sexual primaria de calidad
eDerecho a la informacién sobre la eContar con medidas de proteccién a la
sexualidad maternidad
eTodo ello en condiciones de igualdad,
pleno consentimiento y respeto muto,
compartiendo responsabilidades en la
relaciones sexuales y sus consecuencias
eDerecho a tener acceso a servicios
sanitarios.

Fuente: Mazarrasa y Gil, 2007

La discriminacién contra mujeres y nifias en muchos contextos las posiciona
en una situacién de desventaja en cuanto al acceso de los recursos y oportunidades,
mermando su capacidad controlar sus experiencias sexuales y reproductivas. La falta
de poder de las mujeres se manifiesta, por citar algunos hechos, en el matrimonio
y las relaciones sexuales tempranas, la maternidad a edades muy jévenes y la
aceptacién de relaciones sexuales dentro de la pareja como una obligacién. Ademds,
las expectativas sociales de que las mujeres deben ser sumisas y complacientes a
los varones incrementan su vulnerabilidad a la hora de tomar decisiones sobre
sus relaciones sexuales y sobre el empleo de métodos anticonceptivos, como por
ejemplo, suele ocurrir con el uso del preservativo. La violencia contra las mujeres,
materializada en prdcticas como la mutilacién genital, el tréfico con mujeres y nifias
forzadas a la prostituciéon o los abusos sexuales y violaciones, dafa sustancialmente
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la salud sexual y reproductiva de las mujeres, tanto en su dimensién fisica como
emocional. Concretamente, la violencia por parte de la pareja, que puede incluir
abusos fisicos, sexuales y emocionales, también ocasiona consecuencias en la salud
sexual y reproductiva de las mujeres. Se ha estimado que entre un 4% y un 20% de las
mujeres han experimentado violencia durante el embarazo y que, en algunos paises,
cerca de una de cada cuatro mujeres han sufrido violencia o abusos sexuales por
parte de su comparero intimo (OMS, 2004b). Esta falta de empoderamiento sexual
de las mujeres también las sitta en una posicién de debilidad y desproteccién frente
a enfermedades de transmisién sexual y embarazos no deseados que pueden poner
en riesgo su salud.

En el dmbito de la atencién sanitaria se observan desigualdades de género
en cuanto a la accesibilidad a los servicios fundamentales para la salud sexual y
reproductiva de las mujeres, la excesiva medicalizacién del embarazo y el parto y la
limitada capacidad de las mujeres para poder tomar decisiones y participar en los
asuntos que afectan a su propia salud y a la salud colectiva. Estas barreras se pueden
sintetizar en las siguientes (Mazarrasa y Gil, 2007):

e Dificultades de acceso a programas de preparacién al parto, sobre todo
para las mujeres empleadas y con menores recursos. Omisién de los padres en estos
programas.

e Alta tasa de cesdreas e instrumentalizacién del parto y falta de oferta de
otras modalidades de parto.

e Métodos anticonceptivos no cubiertos por el sistema sanitario publico y
obstdculos para la prescripcién de anticoncepcién de urgencia.

e Dificultades de las mujeres para realizar la interrupciéon voluntaria del
embarazo a través de la red sanitaria pdblica.

e Obijecién de conciencia por parte de profesionales de la sanidad que se
antepone a los derechos sexuales y reproductivos de las mujeres.

Chicas adolescentes, sexualidad y embarazos no deseados

Un colectivo especialmente vulnerable en su salud sexual y reproductiva
son las chicas adolescentes, como consecuencia del impacto de los tables y normas
socialmente hegeménicos sobre la sexualidad, la falta de educacién sexual (o una
educacién incompleta y sesgada) y las barreras de acceso a la informacién y atencién
sanitaria. Los comportamientos sexuales y reproductivos durante la adolescencia
puede tener consecuencias tanto inmediatas como a largo plazo en la salud de nifas
y j6venes. Sobre todo, si esta actividad sexual conlleva comportamientos de riesgo, y
teniendo en cuenta que las adolescentes raramente tienen habilidades y apoyos para
resistir presiones para tener relaciones sexuales o para negociar el mantenimiento de
sexo seguro y protegerse a si mismas contra embarazos no deseados o enfermedades
de transmisién sexual. Ademds, los embarazos adolescentes conllevan un alto riesgo
de morbilidad y mortalidad materna (OMS, 2004b).

En la Gltima década se ha producido un importante incremento de la tasa de



MANUAL de Agentes de Igualdad

fecundidad entre las mujeres de 15 a 19 afos, situdndose en Espafia en un 13,16 por
mil y en Andalucia en un 16,7 (ver gréfico 1y tabla 4). Esta tendencia es significativa
ya que tras un periodo de drdstica reduccion del nUmero de embarazos adolescentes
a partir de los ochenta, la tendencia se invierte a partir de finales de los noventa,
lo cual puede estar relacionado con el aumento de poblacién inmigrante (Jansa y
Garcia de Olalla, 2004). También se ha registrado un importante incremento del
numero de interrupciones voluntarias del embarazo (IVEs) en este grupo de edad,
llegando incluso a superar el nUmero de nacimientos. Este incremento de las IVEs estd
asociado con las transformaciones operadas en Espafia en la ¢ltima década, como
el incremento de la inmigracién, la transformaciéon de las condiciones de vida juvenil
(incremento de la precariedad laboral y del abandono escolar), afirmacién de una
sexualidad adolescente cada mds temprana y generalizada y las limitaciones de las
politicas de la educacién para la salud (Conde, 2005). Asi también, cabe destacar
la correlacién entre la prdctica de IVEs con la vulnerabilidad social. El perfil de las
muchachas que abortan corresponde a jévenes asalariadas, en situacién laboral
precaria y con carencias escolares, perfil que se fragiliza ain mds en el caso de
las chicas inmigrantes. Esta vulnerabilidad también se traduce en desigualdades de
género, que se manifiestan en las dificultades de las adolescentes y j6venes para
hacer frente a las insistencias masculinas para mantener relaciones coitales (y,
especificamente, para mantenerlas sin proteccién) y en la extensién de las creencias
sobre el amor romdéntico (que configuran las relaciones sexuales como una prueba de
amor de las mujeres) y de los mitos sobre que en “la primera vez” no hay riesgo de
embarazo (Ibid.)

Grdfico 1. Evolucién de la tasa de fecundad adolescente (TFA) y de la tasa de
interrupciones voluntarias del embarazo (IVE), por 1.000 mujeres menores
de 19 anos. Espaia y Andalucia.
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Los datos sobre embarazo y aborto adolescente indican que algo esté
fallando en las politicas de salud sexual y reproductiva y programas de planificacién
familiar para afrontar los cambios en las actitudes y comportamientos sexuales de los y
las adolescentes. En el estudio internacional sobre las conductas en relacién a la salud
de la poblacién adolescente (Health Behaviour in School-aged Children), se observé
como la vida sexual de los chicos y chicas a partir de los 15 es bastante activa (ver
tabla 4). Tanto ellos como ellas, se inician en prdcticas sexuales completas en torno
a los 15 afos, y tienen una media de parejas sexuales antes de cumplir los 18 afos
de 1,6 en las chicas espanolas (1,54, las andaluzas) y de 2,30 los chicos espafioles
(2,39, los andaluces). Segun los datos de la encuesta, un porcentaje importante,
(alrededor del 80-90%) utilizé un método anticonceptivo seguro en su Gltima relacién
sexual. Si bien destaca una significativa utilizacién del método de la “marcha atrds”,
sobre todo entre las muchachas andaluzas, una préctica que incrementa el riesgo
no solo de embarazo no deseado sino de transmisién de enfermedades sexuales. Y
también cabe resaltar la minoria de chicos y chicas que no emplea ningin método
anticonceptivo o no estd seguro de haberlo utilizado. Una consecuencia de mantener
relaciones sexuales de riesgo es el porcentaje, pequefio pero relevante teniendo en
cuenta el framo de edad al que nos referimos, de chicas que dicen haber quedado
embarazadas y de chicos que dicen haber dejado embarazada a su pareja, en torno
a un 2-3%.

Tabla 4: Indicadores sobre sexualidad de la poblacién adolescente
(11 y 17 afos). Espana y Andalucia.

Indicadores sobre sexualidad en Espana Andalucia
adolescentes Chicas Chicos Chicas Chicos
Edad media de inicio en las relaciones 15,27 15,00 15,35 15,08

sexuales completas (2006) (a)

Tipo de método anticonceptivo utilizado
en la Ultima relacién sexual completa (%)

(2006) (a):

eMétodos seguros (preservativo y/o pildora) 88,5 89,4 84,9 86,2
eMarcha atrés 5,6 3,7 8,8 7,2
oOtros métodos 1,3 0,8 0,7 0
oSin ningdn método 3,7 4,2 5,0 5,3
eNo estd seguro/a 0,8 1,9 0,7 1,1
N2 medio de parejas sexuales (%) (2006) (a) 1,61 2,30 1,54 2,39
¢Has estado embarazada o has dejado a 2,7 2,4 2,8 4
alguien embarazada? (%) (2006) (a)

Tasa de fecundidad de mujeres entre 15y 19 13,16 - 16,7 -
afos (2007) (por 1000) (b)

Interrupciones voluntarias del embarazo 13,32 - 13,56 -
en mujeres entre 15 y 19 afos (2007) (por

1000) (b)

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Estudio sobre las conductas saludables de los jévenes escolarizados
(HBSC) OMS-Ministerio de Sanidad (a) y del Instituto Nacional de Estadistica (b).
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PERSONAS CUIDADORAS DE PERSONAS DEPENDIENTES

En el contexto de una sociedad cada vez més envejecida, la cuestién del
cuidado de personas dependientes y del apoyo a las personas cuidadoras se ha
convertido en una importante prioridad politica, convirtiéndose en un importante
pilar del Estado del Bienestar. En Espafia, y en general en los paises mediterrdneos
donde prevalece un modelo familista de suministro de bienestar, los servicios sociales
y sanitarios participan de forma minoritaria en el cuidado continuado de las personas
que lo necesitan, siendo la familia, y concretamente, la muijer, la principal prestadora
de cuidados. Esto plantea cruciales cuestiones en torno a la relacién entre familia y
Estado en la provisién de cuidados de salud a una poblacién envejecida y dependiente
cada vez mds numerosa. Pero, también, conlleva decisivas implicaciones de género
en relacién a las cargas diferenciales y desiguales asumidas por mujeres y hombres
en este dmbito. Esta cuestién es mds significativa en un contexto donde se produce un
creciente aumento de la demanda de cuidados —y de su complejidad-y una disminucién
de disponibilidad de cuidadoras y cuidadores informales como consecuencia de los
cambios en las estructuras familiares y en las relaciones de género (Garcia Calvente
et al., 2004). Los cambios en los roles femeninos y en los modelos de familia y de
convivencia, junto a la caida de la fecundidad y, sobre todo, la creciente incorporacién
de las mujeres al mercado laboral implican decisivas transformaciones en la provisién
de cuidados familiares (Pérez Orozco, 2006).

A pesar de las dificultades y de las transformaciones sociales, son las mujeres
las que siguen asumiendo mayoritariamente las responsabilidades del cuidado. En la
tabla 5, se aprecia como son las mujeres en mayor medida las que se ocupan en
solitario de las tareas de cuidar y atender a los nifios y nifias, mayores de 75 afos y
familiares con discapacidad.
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Tabla 5. Cuidado de personas dependientes segin sexo. Poblaciéon de 16 y
mds anos que vive en hogares con menores de 15 afos, mayores de 75 afos
o personas con discapacidad. Espana

Menores de 15 Mayores de 75 Personas con
anos anos discapacidad

Muieres | Varones | Mujeres | Varones | Mujeres | Varones

La persona entrevistada sola 42,09 1,96 42,05 14,28 471 14,67

La persona entrevistada 32,69 44,65 6,06 8,39 8,25 11,13
compartiéndolo con su pareja
La persona entrevistada 11,09 4,19 10,35 9,74 8,99 7,36

compartiéndolo con otra
persona que no es su pareja

La pareja de la persona 0,22 30,23 1,57 22,81 4,14 22,86
entrevistada sola

Otra persona de la casa que 10,40 15,08 21,36 23,86 15,13 29,7
no es la pareja de la persona
entrevistada

Una persona remunerada 1,19 0,95 6,49 5,44 5,75 2,24
por ella

Otra persona que no reside 0,73 1,15 5,34 6,08 4,53 2,12
en el hogar

Los servicios sociales 0,00 0,02 0,921 2,93 0,93 1,99
Ninguna persona 0,00 0,05 2,27 2,33 0,7 1,58
Otra situacién 1,78 1,52 3,6 4,13 4,48 6,34
Total 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta Nacional de Salud. Ministerio de Sanidad y Politica Social.

Es el cuidado de menores el aspecto que més comparten las mujeres con
su pareja, mientras que el cuidado de personas ancianas y dependientes es una
actividad asumida en solitario por un importante porcentaje de muijeres, si bien suele
ser compartida con otras personas que no son su pareja, como otros miembros de la
familia o ayudas remuneradas. Destaca la baja presencia de los servicios sociales en
todos los casos como fuente de apoyo en el cuidado.

Las mujeres no sélo desempenan el papel de cuidadoras principales, sino
gue también son mujeres las que ayudan a otras mujeres en el cuidado. Implicando
todo ello una desigual distribucién de las tareas y de las cargas de cuidado entre
mujeres y hombres, con un importante impacto en la desigualdad de recursos y
oportunidades vitales entre los sexos (Garcia Calvente et al., 2004). La distribucién
de las responsabilidad de cuidado no se produce de manera igualitaria entre las
mujeres de una misma estructura familiar, ya que la mayor responsabilidad suele
recaer en las mujeres con vinculo de sangre con la persona necesitada de cuidado
y de las mujeres de generaciones mds mayores (Tobio Soler, 2002). Respecto a este
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Gltimo aspecto, un fenémeno cada vez mds extendido como consecuencia de las
dificultades de muchas familias para compatibilizar empleo remunerado y cuidado
de hijas e hijos pequefios es la transicién de roles parentales/marentales a abuelas y
abuelos cuidadores (Villalba, 2002a). Si bien, suelen ser principalmente las abuelas
las que asumen el rol de cuidadoras principales de sus nietos y nietas, asumiendo
tareas diversas desde el cuidado puntual de las criaturas hasta su acogimiento en
casos de ausencia temporal o definitiva de los progenitores. Las consecuencias sobre
la salud de las abuelas cuidadoras son complejas. Por una parte, se afirma que el
cuidado y la atencién hacia sus nietos y nietas estdn relacionados con una mayor
percepcién de bienestar y de apoyo social (Villalba, 2002b; Zapater y Mufioz, 2006).
Pero, por otra, se ha constatado el impacto de esta sobrecarga de responsabilidades
de cuidado sobre su salud fisica y mental, hecho que ha sido medicalizado?
bajo la denominacién del sindrome de la abuela esclava® (Guijarro, 2001).

Ademds de las desigualdades por género y generacién, es preciso atender
a su inferaccién con las desigualdades por clase social, ya que un sector considerable
de mujeres cuidadoras posee bajos niveles educativos, no tienen empleo y forman
parte de clases desfavorecidas.

El trabajo de cuidar incluye un amplio y complejo conjunto de tareas:
desde la atencién personal e instrumental, vigilancia y acompafiamiento y cuidados
sanitarios, a la gestiéon y relacién con los servicios sanitarios. Y todo ello, junto al apoyo
emocional y social que proporcionan las personas cuidadoras (Garcia Calvente et al.,
2004). El cuidado informal de la salud se comporta una serie de caracteristicas que
afecta a su visibilidad y valoracién social (Garcia Calvente, 2002):

1) Se trata de un trabajo no remunerado, sin valor de mercado y, en
consecuencia, suele ser infravalorado tanto econémica como socialmente.

2) Se basa en relaciones afectivas y de parentesco, perteneciendo al terreno de
lo privado. El cuidado se convierte a si en un “problema de la familia”, en el que la
sociedad o el Estado no se implica, quedando oculto en la esfera publica.

3) Las funciones que conlleva el cuidado son adscritas al rol de género de
las mujeres, configurdndose el cuidado informal a la familia como una “tarea de
mujeres”.

4) Los limites del cuidado son dificiles de marcar en términos de qué se hace,
a quién, dénde y durante cudnto tiempo, lo que complica la determinacién de su

2 Ala hora de abordar éste y otros procesos de medicalizacién que afectan a la salud de las mujeres, se ha de mostrar cau-
tela y visién critica, porque la definicién de un problema social en términos exclusiva o preponderantemente médicos termina
oscureciendo la influencia de las desigualdades de género en el desarrollo de los malestares de las mujeres y sometiendo su
solucién a férmulas clinicas y farmacolégicas.

3 . e . c . . . s . . i . . .

Este sindrome se manifiesta a nivel fisico por la hipertensién arterial, padecimientos metabélicos, sofocos, taquicardias, di-
ficultades para respirar, mareos, cansancio y caidas fortuitas; y a nivel emocional, por un malestar general, ansiedad, fristeza,
desdanimo, sentimientos de culpabilidad, e incluso, pensamientos de suicidio (Guijarro, 2001).
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magnitud y el nimero de personas que se dedican al cuidado.

Una cuestiéon central en el abordaje de la problemética de los cuidados —y
crucial para la reconstrucciéon de su reconocimiento— es, por tanto, la estimacién de
su coste, tanto en términos econdémicos como sociales. A este respecto, no puede
obviarse el coste de oportunidad para las propias personas cuidadoras al renunciar a
ofras oportunidades de desarrollo personal, familiar o laboral. El cuidado implica con
frecuencia el abandono —temporal y definitivo- del empleo, pero también dificultades
para mejorar la formacién y acceder al mercado laboral. Asi también, la dedicacién
a los cuidados conlleva una restriccién de la vida social de las personas cuidadoras y
una limitacién del propio tiempo para el cuidado y a la atencién personal. Ademds,
conviene no olvidar las consecuencias del trabajo de cuidar sobre la salud de las
personas cuidadoras. Se ha constatado el impacto negativo sobre su salud, sobre
todo, en lo que afecta a su salud emocional (Garcia Calvente et al., 2004).

La provisién de cuidados informales no opera independientemente de las
estructuras formales de cuidado y atencién a la salud sino que interactéa de manera
dindmica con éstas. Se pueden identificar tres niveles de apoyo a las personas
cuidadoras: las politicas de bienestar, las medidas de planificaciéon y organizacién
de servicios, y la prdctica profesional. A nivel de politicas, cabe resaltar la progresiva
visibilizacién de la cuestiéon de los cuidados y su construccién en un problema social
de alcance publico, no sélo privado. Un ejemplo de ello es la promulgacién de leyes
como la Ley de Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar (1999) y el Plan Integral
de Apoyo a la Familia (2001) —que contemplan medidas de apoyo a familiares que
cuidan-, y, especialmente, la Ley 39/2006 de Promocién de la Autonomia Personal y
Atencién a Personas en Situacién de Dependencia, si bien con diferentes efectos en su
aplicacién en los diversos dmbitos territoriales.

e
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INTRODUCCION

La violencia contra las mujeres se encuentra en el arduo camino de ser
rechazada por la sociedad espafola y adn mdés arduo camino, de erradicarla de
esta sociedad. Prueba de ello, es que en Espafia, pais desarrollado —democrdatico-
defensor de los derechos humanos e instaurador de leyes que penan los delitos de
violencia de género y protegen y facilitan la recuperacién integral a las victimas de
estos delitos (Ley Orgdnica 1/2004; Procedimiento de Coordinacién Institucional para
la prevencién de la violencia de Género y Atencién a las Victimas en Andalucia de
25 Noviembre de 2005; Ley de Medidas y Proteccién Integral Contra la Violencia de
Género en Andalucia..), tenemos 624 mujeres asesinadas a manos de sus parejas y/o
expareja, desde 1999 a Mayo 2009.

Consecuentemente, si la violencia de género en el dmbito familiar /de
pareja se estd sufriendo en estas dimensiones en Espafa, no es dificil imaginar qué
dimensiones puede tomar esta violencia contra las mujeres en otros paises donde el
respeto a los derechos humanos en general y los de las mujeres en particular no estdn
dentro de su cartera politica, ni de su prdctica.

Asi en 1980, las Naciones Unidas en el acto conmemorativo sobre el quinto
afio de la proclamacién del Afo Internacional de la Mujer, declara que “la violencia
contra las mujeres es el crimen encubierto més numeroso del mundo”.

De la misma manera, en Diciembre de 1993, la Asamblea de las Naciones
Unidas aprobé una resolucién sobre la violencia contra las mujeres titulada:
“Declaracién sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer”.

Posteriormente en el afio 2002, la Organizacién Mundial de la Salud alerté
que la violencia de género es la primera causa de pérdida de afos de vida entre las
mujeres de 15 a 44 afos, por encima de las guerras, los accidentes de tréfico o los
distintos tipos de cdncer.

De la Declaraciéon de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de la
violencia contra las mujeres, nace la definicién que actualmente utilizamos para
describir en qué consiste la Violencia de Género: “con este término se hace referencia
a la violencia especifica contra las mujeres, utilizada como instrumento para mantener
la discriminacién, la desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre
las mujeres. Comprende, todo acto de violencia basada en la pertenencia al sexo
femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual
y/o psicoldgico para las mujeres; asi como las amenazas de tales actos, la coaccién
o la privacién arbitraria de libertad, que ocurre en la vida pdblica o privada y cuyo
principal factor de riesgo lo constituye el hecho de ser mujer.”

a) Algunas consideraciones terminolégicas a tener en cuenta:
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La terminologia utilizada por la/os experta/os en violencia de género para referirse
a este tipo de violencia puede llevar a confusién entre aquello/os que no estén
familiarizada/os con esta problemdtica.

Dependiendo de e/l/a profesional que informe/forme sobre el tema, puede
utilizar diferente terminologia y sin embargo estar refiriéndose a lo mismo, es el caso
de: Violencia de género, Violencia contra las mujeres, Violencia basada en el género,
Violencia machista, Violencia doméstica, Violencia intrafamiliar, Violencia familiar,
Violencia de pareja...

Sin embargo, existen acepciones a esos términos que a veces no se foman
en cuentan y pueden conducir a error.

Si hablamos de violencia intrafamiliar/violencia familiar / violencia de pareja
y/o violencia doméstica, nos estamos refiriendo a un tipo de violencia de género y no
a su totalidad. Este tipo de violencia de género se describird como violencia familiar,
intrafamiliar o doméstica si la violencia contra la mujer se ejerce en el dmbito familiar,
afadiendo a las victimas mujeres, las victimas de sus hijas e hijos. Si la pareja no tiene
hijas y/o hijos, entonces hablaremos de violencia de pareja y/o doméstica.

Se necesita afadir a lo anterior que el término de violencia doméstica, ha
tenido muchas criticas entre la/os profesionales que nos dedicamos a este trabajo;
ya que todo lo doméstico, se tiende, por una parte, a tomar como algo privado de la
pareja y/o de la familia y por otro lado, a desvalorizar y minimizar. Ambas tendencias,
estdn alejadas de lo que pretendemos expresar y formar en cuestién de violencia
contra la mujer en el émbito relacional de la pareja y/o la familia.

Por otra parte, hablar de violencia contra las mujeres, violencia de género
y/o violencia basada en el género/violencia machista, es la terminologia que se utiliza
para englobar a todo acto, ideologia, creencia, etc. violenta-discriminatoria a la que
la mujer estd sometida por el hecho de ser mujer.

Aunque mucha/os profesionales utilizan indistinftamente los cuatro términos
anteriores, en los Gltimos afos alguna/os profesionales comienzan a utilizar el
término de violencia basada en el género como una manera de englobar la violencia
generada por la cultura androcentrista. Una violencia basada en un sistema de
poder, control y dominio. Consecuentemente, este término no solo englobaria la
violencia contra las mujeres, sino que iria mds allé4 de la violencia de género; con
este término englobariamos a todas las problemdticas sociales que implican maltrato
fisico, psicolégico y/o sexual, como el bulling, el acoso laboral, la violencia contra
la/os anciana/os, la violencia a la/os menores, la violencia entre parejas del mismo
sexo...

Basédndonos en lo anteriormente expuesto, concretaremos que, para
referirnos a la violencia contra las mujeres, utilizaremos el término de violencia basada
en el género y/o violencia de género y para desarrollar el tipo de violencia contra las
mujeres que se ejerce en el dmbito de la pareja y /o de la familia, se utilizard la
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terminologia de violencia intrafamiliar/familiar y/o de parejo.
LA VIOLENCIA BASADA EN EL GENERO

2.1. Origen de la violencia basada en el género

Para entender el origen de la violencia basada en el género, hay que partir de
analizar, evaluar y acercarnos desde una nueva visién, desde una nueva perspectiva,
a la cultura, a la sociedad dénde nos hemos educado, de donde nos hemos nutrido
para formarnos como profesionales, como trabajadora/es, como madres y padres,
como adulta/os...

La violencia basada en género, es abrir los ojos a una realidad invisibilizada
durante siglos y que aun se encuentra invisible para la mayoria de la sociedad.

El origen de la violencia contra las mujeres es ni mds ni menos, que la
educacién que hemos recibido, la cultura que nos ha rodeado y la sociedad que la ha
mantenido y que sigue manteniéndola. Es el Sistema Patriarcal donde nos encontramos
envuelta/os y el androcentrismo que éste ha generado, como consecuencia de medir,
entender, evaluar, analizar, efc.... todo lo que se pone en su camino desde una misma
optica: el hombre.

Desde que nacemos, toda/os la/os que nos rodean se encargan de realizar
el proceso sexista de socializacién diferencial; se encargan de inculcarnos formas
de comportarnos, de pensar, de sentir....en definitiva de ser, segin seamos nifas o
ninos.

Asi, no solo, nos estamos limitando en capacidades, habilidades personales,
entre ofras dreas de nuestra vida por pertenecer a un sexo u a otro; sino que al asumir
y aceptar, este sistema de valores sexistas estereotipados (proceso de socializacién
diferencial):

-colocamos a las mujeres en una posicidon de desigualdad, subordinacién, de
sumision; susceptibles de ser posibles victimas de malos tratos, de abusos, de
discriminaciones,..

-y a los hombres en un lugar de privilegio, de dominancia y de control sobre la mujer,
que puede provocar la utilizacién de la violencia, de abusos, de discriminaciones...,
como herramientas para conseguir lo que les han dicho y ensefiado que le deben:
obediencia y sumisién, y que les pertenece: la esposa y la/os hija/os'.

2.2. Tipos de violencia basada en el género

A continuacién se presenta una clasificacién de las diferentes manifestaciones
que puede llegar a tener la violencia basada en el género. Las descripciones de los
diferentes tipos de violencia de género se hacen en base a la violencia, abuso y/o
discriminacién que se cometen contra la mujer, y a lo que, profesionales que trabajan

1 . u PSR . Y
Ver capitulo 2: “proceso de socializacién diferencial
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en este dmbito hacen referencia cuando utilizan estos términos dentro del contexto de
violencia de género.

e Violencia psicolégica: es cualquier acto o conducta intencionada que
produzca sufrimiento psicolégico, como: denigrar, castigar, ignorar a la persona,
negar la comunicacién, ignorar sus sentimientos...

e Violencia verbal: consiste en humillar a ofra persona con amenazas,
desprecios, intimidaciones, insultos, desvalorizaciones...

e Violencia fisica: comprende la vulneracién de la integridad fisica. Accién no
accidental que provoca o pueda provocar dafio fisico, psicolégico o la muerte.

e Violencia intrafamiliar /familiar/doméstica: la ejercida por el agresor contra
la mujer y cualquier otro miembro del nicleo familiar.

e Violencia de pareja/doméstica: la ejercida por el maltratador contra la mujer,
dentro del dmbito de las relaciones de pareja.

e Violencia sexual: relacién o prdctica sexual influida, coaccionada por el
agresor y/o determinada por la violencia. También es considerado abuso/violencia
sexual a toda prdctica y/o relacién sexual que la mujer se encuentra obligada
directa o indirectamente (coaccién fisica y/o psicolégica) a realizar, por miedo a las
consecuencias que puede tener si se niega a ello.

Existe una forma de violencia caracterizada por ir en contra de los derechos
sexuales y reproductivos de las mujeres: ésta incluye la prohibicién de usar métodos
anticonceptivos, posibilitando que se den embarazos no deseados; que se obligue
a una mujer a abortar o a tener una hija/o no deseada/o, que se le imponga
determinadas prdcticas sexuales no deseadas por la muijer...

Otras formas de violencia sexual:

- El acoso sexual o comportamientos ofensivos y no deseados por la persona
acosada que tiene lugar en el dmbito laboral, educativo u otro, utilizando una situacién
de superioridad o, en algunos casos, de compaferismo.

- Las mutilaciones sexuales, que consisten en la extirpacién y/o manipulacién
de partes de los genitales femeninos, como seria el caso de la extirpacién del clitoris.
Précticas a las que se ven sometidas muchas nifas por tradiciones culturales de
sociedades patriarcales/machistas.

- La explotacién sexual de mujeres y nifas con fines sexuales y laborales.

- El abuso sexual a menores, refiriéndose a las actitudes y comportamientos
que una persona adulta realiza para su propia satisfaccién sexual con menores (nifa/
o, adolescentes) empleando chantajes, engafos, amenazas, violencia fisica, efc.
Son mayoritarios los abusos sexuales contra las nifias, abarcando comportamientos
como exhibirse desnudo delante de la menor con el fin de excitarse sexualmente,
observar a la nifia vestirse o desvestirse o cuando estd en el bafo, tocarla, besarla,
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o agarrarla,..., asi como forzarla a tocar al adulto, realizar sexo oral, vaginal o anal;
obligarla a ver imdgenes o peliculas...”

e Violencia institucional: la ejercida por parte de las instituciones, estatales o
privadas, que provocan diferentes perjuicios a las mujeres, de forma premeditada,
por omisién, o por no cumplimiento de sus obligaciones.

e Violenciaestructural: hace referencia a las desigualdades implicitas o explicitas
gue se encuentran en nuestra sociedad al concederle a un sexo poder sobre el otro.
Ejemplos de sus manifestaciones serian: el proceso de socializacién diferenciada,
desigualdades en la retribucién monetaria del trabajo, de acceso a un puesto de
trabajo, de poder, de las opciones de realizacién personal, de las responsabilidades
domésticas, de la valoracién del trabajo, de acceso a la educacién, etc.

e Violencia ideoldgica: implica una serie de comportamientos y actitudes
estereotipadas que conducen a la subordinacién de un sexo con respecto al otro. Se
basa en un sistema de creencias irracionales segin el cual las mujeres son inferiores
al hombre debido a las diferencias biolégicas existentes entre los dos sexos.

e Otras formas de violencia basada en el género:

e Los procesos de discriminacién: ayudan a mantener y perpetuar la
desigualdad entre mujeres y hombres, y las consecuencias para las mujeres que esta
desigualdad conlleva: subordinacién-sumisién al hombre, malos tratos, abusos de
poder, violencia intrafamiliar... 2

e Lenguaije sexista o discriminatorio: empleo de la lengua sin nombrar
a las mujeres y a todo lo que tiene que ver con ellas, -y cuando se hace, en rol de
subordinacién o infravalorando lo que tiene que ver con lo femenino- lo que conduce
a la falta de representacién simbélica de las mismas y a su invisibilidad.

e Prejuicios: el conjunto de creencias que mantiene la poblacién, sobre
las caracteristicas de un grupo. Se aprenden desde la infancia, siendo la base de las
expectativas de rol, como hijas e hijos, madres y padres, profesionales, etc.

e Exclusién o invisibilidad: ocultacién de la realidad social de las mujeres
y de sus coniribuciones a la sociedad.

e Desequilibrio o selectividad: interpretaciéon Unica, visidén Unica, desde
una perspectiva androcéntrica.

e lIrrealidad: implica encubrir acontecimientosy contribuciones, falseando
la informacién y fragmentando la realidad, planteando en su caso las experiencias de
las mujeres como cosas a parte e independientes de la contribucién a la sociedad.

2.3. Caracteristicas de la violencia basada en el género

e Componente social, ya que se deriva de la desigualdad de poder entre
hombres y mujeres y se hace necesaria para mantener a las mujeres en situacién de

2 Ver capftulo 2
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inferioridad. La violencia contra las mujeres se ejerce como resultado de la idea de
superioridad masculina que se refleja en los valores del cédigo patriarcal.

e Tieneuncardcterinstrumental al ser ejercida como instrumento de dominacién
y control social, resultado de las relaciones de poder entre los sexos -dominacién
masculina y sumisién femenina-. Nos encontramos ante un fenémeno multicausal,
sustentado por unas determinadas estructuras de poder y dominacién en el que todas
y todos estamos inmersos —patriarcado-; y basado en el reparto desigual de poder
entre hombres y mujeres, que incumbe a estructuras e instituciones como la cultura o
la educacién.

e Es estructural e institucional, al ser una caracteristica del entramado de las
sociedades patriarcales, impregnando la cultura y las instituciones de las mismas; ya
todas ellas estdn influenciadas de la manera de definir las identidades y las relaciones
entre hombres y mujeres; que no solo producen que muchos individuos ejerzan la
violencia contra las mujeres, sino que, lo que es mas significativo, las posibilitan y
hacen que la sociedad las tolere.

e Se trata de un fendmeno social transversal que abarca todas las clases
sociales y que aparece en las diferentes etapas del ciclo vital.

e Es ideolégica, ya que estd influida y sustentada por la ideologia patriarcal
y perpetuada por la violencia simbélica, que funciona como mecanismo de control
para que las mujeres la permitan.

e Pasa desapercibida y es dificil de advertir, de hacerla visible, de denunciarla,
de reconocerla como problema y de definirla. No se hace evidente para todo el
mundo en nuestra sociedad, la cual desacredita en muchas ocasiones, a las personas
gue mediante investigaciones realizadas desde diversos dmbitos, instituciones u
organismos, publicos o privados, las ponen de manifiesto. No es solo su cardcter
habitual lo que la hace invisible, también influye en ello el componente sociocultural
que se encuentra en la base de las conductas sexistas.

LA VIOLENCIA INTRAFAMILIAR/DE PAREJA

e La violencia de pareja:

e "“Aquellas agresiones que se producen en el dmbito privado en el que
el agresor, generalmente varén, tiene una relacién de pareja con la victima. Dos
elementos deben tenerse en cuenta en la definicién: la reiteracién y la habitualidad de
los actos violentos y la situacién de dominio del agresor que utiliza la violencia para el
sometimiento y control de la victima” (OMS “Informe Mundial sobre la Violencia y la

Salud”, 2002).

e “Se entiende por la violencia /malos tratos ejercidos en una relacién
de pareja o por una ex-pareja, independientemente del nexo de unién legal y de la
orientacién sexual de sus miembros” (Lanzos, 2001).
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e La violencia familiar/intrafamiliar:

e “Sedefine como los malos tratos o agresiones fisicas, psicolégicas, sexuales
o de otra indole, inflingidas por personas del medio familiar y dirigida generalmente a
los miembros mds vulnerables de la misma: nifios, mujeres y ancianos” (OMS “Informe
Mundial sobre la Violencia y la Salud”, 2002).

e “Un patrén de conductas abusivas que incluye un amplio rango de maltrato
fisico, psicolégico y sexual, usado por una persona contra la otra, dentro de la relacién
intima que mantienen, para ganar poder; o para mantener el abuso de poder, control,
autoridad y sometimiento sobre esa persona” (Walker, 1999).

Segun los estudios realizados por el Instituto Andaluz de la Mujer (IAM
2008):"La mayoria de los casos de violencia familiar/de pareja, el 94%, corresponden
a violencia ejercida por el hombre contra la mujer; como pareja o ex-pareja”.

3.1. Rasgos diferenciadores con otros tipos de violencia

Es necesario tener presente las caracteristicas diferenciadoras de la violencia
intrafamiliar/de pareja, para poder entender y actuar de manera efectiva con las
muijeres y la/os hija/os que la sufren. Nos enfrentamos a una serie de dificultades que
bloquean y/o entorpecen la comprensién de este tipo de violencia y consecuentemente,
a intervenciones erréneas e incluso dafinas para las victimas que la padecen si no se
tienen en consideracién los siguientes rasgos diferenciadores:

1. Las victimas de esta violencia padecen los abusos y la violencia por parte
de su pareja (y/o de su padre), del cual se espera recibir respeto, amor y apoyo.

2. La/s victimas son sujeto activo en el proceso violento: es sujeto activo de
estrategias de supervivencia constantes, que en muchas ocasiones no solo no dan
solucién al problema sino que acaban manteniendo y afianzando el proceso violento,
sin pretenderlo.

3. En la mayoria de las ocasiones se desarrolla en el dmbito del hogar,
dmbito intimo y privado, impidiendo conocer la magnitud real, dificultando la prueba
y beneficiando la impunidad.

4. No abarca a un tipo de mujeres: cualquier mujer puede sufrir violencia
intrafamiliar/de pareja.

5. La mayoria de los maltratadores son considerados por la/os demds con
alto reconocimiento social y consecuentemente, una alta credibilidad (buen amigo de
sus amigos, buen vecino, buen ciudadano...).

6. El maltratador debe entenderse como un dominador y no como un
agresor.

7. Laviolencia intrafamiliar/de pareja, al igual que el resto de violencia contra
las mujeres, tiene una etiologia y una motivacién sociocultural (discriminacién de
género y patriarcado). Proviene de nuestra estructura social y del conjunto de valores,
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creencias, tradiciones y costumbres que favorecen y mantienen las desigualdades
entre mujeres y hombres.

8. Se mantiene y perpetta por falta de rechazo social:

- La sociedad invisibiliza esta violencia, excepto en sus formas de agresién
mds grave.

-Socialmente, se responsabiliza y culpabiliza a las victimas de sufrir esta
violencia.

9. La violencia intrafamiliar/de pareja, como el resto de violencia contra
las mujeres, es instrumental. Se caracteriza por ser una violencia que utilizan los
maltratadores para lograr unos objetivos:

-Asegurar el dominio.
-Mantener la desigualdad.
-Perpetuar los privilegios del hombre.

10. En la mayoria de las ocasiones es impredecible, ya que los abusos y la
violencia se presenta de forma discontinua, dificultando a las victimas la posibilidad
de predecirla.

11. La violencia se va construyendo en un proceso global y continuo:

12 Se inicia con la desigualdad.

22 Se continda con el dominio.

32 Se completa con la violencia como instrumento para mantener esa
desigualdad y ese dominio.

12. Este proceso global y continuo de violencia se encuentra invisibilizado;
solo sus fases finales se evidencian. Se visibilizan la/s agresién/es, que son un aspecto
parcial y puntual de este proceso violento.

13. Es una violencia que tiene como consecuencias en las victimas una
anulacién de personalidad y una fuerte dependencia emocional.

14. es una violencia que genera dafos en todos los dmbitos de las
personas que la sufren: fisico, psicolégico, social, familiar, relacional, profesional,
patrimoniales...

3.2. Tipos de violencia Intrafamiliar/de pareja

Desde los distintos modelos teéricos del marco de la psicologia nos podemos
encontrar diferentes clasificaciones, pero en esencia las herramientas utilizadas para
ejercer el poder/sometimiento/control sobre la mujer, pueden dividirse en los tres
tipos siguientes:

e VIOLENCIA PSICOLOGICA, en este apartado se encontraria incluido: la
violencia emocional, la econémica, la social, la verbal... toda conducta de abuso
verbal o no verbal que no conlleva ni la utilizacién de violencia fisica ni la sexual, pero
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que implica un sufrimiento emocional con consecuencias altamente perturbadoras
(psicolégicas, somdticas, profesionales, relacionales,...) para las victimas que lo
padecen.

e VIOLENCIA FiSICA
e VIOLENCIA SEXUAL

La violencia psicolégica: se expresa generalmente mediante el establecimiento
de una relacién punitiva que consiste en:

e Desvalorizaciones: criticas y humillaciones permanentes, suponiendo un
menosprecio de las opiniones/ideas, del trabajo doméstico/ profesional o incluso del
propio cuerpo o persona de la victima.

e Reproches, insultos y amenazas dirigidos hacia la victima o hacia personas
importantes emocionalmente para la victima; incluido el acto de cometer suicidio por
parte del violento.

e Manifestaciones de celos y sospechas constantes.

e Posesividad.

e Uso de lo/as nifa/os tanto para enviar mensajes como para manipularlo/
as en contra de la victima, o utilizarlo/as como amenazas hacia la victima ya sea con
quitarle su custodia, con hacerles dafo, con llevarselo/as, etc.

e Mentir, no dar explicaciones de nada.

Tratar a la mujer como una nifa pequefa.

Inducir a la victima al suicidio y/o amenazarla con suicidarse él.
Desautorizarla, humillarla... frente a la/os hija/os.

Exigirle que adivine sus pensamientos, deseos y/o necesidades.
Privarla de las necesidades bdsicas: alimento, suefio...
Manifestarse el maltratador en piblico, como si él fuera la victima.

e Comportamientos restrictivos/de dominio hacia la mujer: chantajes
econémicos/limitacién de dinero: entregdndole asignaciones insuficientes para
acabar reprochéndole lo incompetente que es; control de amistades y/o actividades,
acoso/control telefénico-sms, revisar sus cajones y pertenencias ,restriccién de salidas
de casa, aislamiento social-familiar de la victima, prohibirle trabajar y/o estudiar,
obligarle a pedirle permiso ...

e Comportamientos destructivos de objetos con valor econdémico o
sentimental para la victima, dar patadas-pufietazos a las puertas-paredes-ventanas. ...,
malirato de animales domésticos.

e Negacién, minimizacién, de manera que el dominador no reconoceria la
existencia del abuso, y si lo reconociese no le daria importancia.

e Culpabilizacién de la victima/s, de todos los comportamientos violentos
tenidos hacia ella/os.

Maltrato Psicolégico no-verbal:

e a) Posturas y gestos amenazantes (amenazas de violencia, de llevarse a
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la/os nifia/os, hacerles dafio, etc.).

e b) Indiferencia hacia las necesidades de la victima y los estados de dnimo
de esta.

e ¢) Ignorar su presencia, dejarla plantada.

e d) Espiarla, abrirle la correspondencia personal.

e ¢) Expresiones de desprecio, desvalorizacién, desaprobacién.

e f) Negarse a comunicarse con ella para que el resultado favorezca a un
clima de angustia.

La violencia Fisica, comprende todo comportamiento agresivo dirigido hacia
la mujer que afecta a su integridad fisica pudiendo incluso, desembocar en homicidio;
entre ofros se pueden destacar:

e Zarandeos, empujones
e Patadas

e Pellizcos

e Estrangulamientos

e Bocados

e Tirones de pelos y/o arrastrar a la victima por los pelos
e Bofetadas

e Quemaduras

e Lanzamiento de toda clase de objetos

e Fracturas

e Heridas, etc.

La violencia sexual, comprende desde la realizacién del acto sexual o
prdctica sexual consentido por la victima por coaccidén psicolégica del dominador
hasta la agresién sexual entendida como, toda tentativa sexual cometida con
violencia, coaccién, amenaza o sorpresa (Douglas, 1987). Aqui se engloba cualquier
comportamiento sexual impuesto contra la voluntad de una persona. Esta puede
clasificarse en tres grandes categorias:

e 1. Agresiones sexuales que no implican contacto corporal: exhibicionismo,
forzar a ver material pornogréfico, mensajes obscenos por correo o por teléfono, e-
mail, gestos, observacionesy palabras obscenas, insultos sexistas, acoso, proposiciones
sexuales indeseadas, voyeurismo sin consentimiento.

e 2. Agresiones con contacto corporal: realizacién de prdcticas sexuales
por sentirse obligada directa o indirectamente a tener que mantenerlas, tocamientos,
caricias, masturbacién del agresor, obligacién de adoptar posturas que la mujer
considera degradantes,...

e 3. Agresiones sexuales con violacién (o tentativa de): penetracién (o
tentativa de) sexual (genital, anal o bucal) sea con érgano sexual, con los dedos o
cualquier objeto.



MANUAL de Agentes de Igualdad

OBSTACULOS PARA LA COMPRENSION DE LA VIOLENCIA
INTRAFAMILIAR/DE PAREJA Y A SUS VICTIMAS

4.1. Mitos y falsas creencias en torno a la violencia intrafamiliar/de pareja

Para poder prevenir y erradicar la violencia hacia la mujer en el contexto
familiar y/o de pareja, es necesario desvelar los mitos y las falsas creencias culturales
que perpetdan, justifican y minimizan la violencia en la pareja/intrafamiliar.

La fuerza del mito radica en que es invulnerable a las pruebas racionales
y empiricas que lo desmienten, de ese modo las victimas suelen quedar atrapadas
en medio de un consenso social que las culpabilizan y victimizan, impidiéndole ser
concientes de sus derechos y del modo en que estdn siendo vulnerados.

Los mitos en general cumplen tres funciones:

19. Culpabilizan a la victima (mitos acerca de la provocacién, el masoquismo,
etc.).

o

Naturalizan la violencia (“el matrimonio es asi”, “los celos son el

10

29
condimento del amor”).

3¢. Impiden a la victima salir de la situacién (mitos acerca de la familia, el
amor, la abnegacién, la maternidad, etc.).

Los siguientes son solo algunos de los muchos y comunes mitos sobre la
violencia intrafamiliar/pareja que mantienen una visién distorsionada de su naturaleza
y de sus verdaderas causas:

1. La violencia familiar es un problema de clases sociales bajas, (escasos
recursos econdémicos, bajo nivel educativo y cultural) y de poblaciones marginales.

El origen de la violencia de género en general y la intrafamiliar/de pareja
en particular, radica en la transmisién intergeneracional de valores de desigualdad
y discriminacién; donde el hombre se encuentra en una posicién de superioridad y
poder sobre la mujer. Estos valores se encuentran inmersos en nuestra cultura y asi
son trasmitidos y han sido trasmitidos a toda/os nosotra/os, independientemente de
nuestra posicién social.

2. Hay un perfil previo que predispone a determinadas mujeres a ser
victimas.

Todas las mujeres pueden ser en algin momento de su vida, victimas de
malos tratos, ya que no es un problema de personalidad, sino de educacién en
valores. Los valores transmitidos a la mujer en nuestra sociedad, entre otros, han sido
y son: sumisién, obediencia, de cuidado y dedicacién plena a la familia y al marido,
casarse para encontrar la proteccién en el marido y la valoracién social, efc. Valores
que ayudan a aguantar, justificar, normalizar y perpetuar los malos tratos del hombre
hacia la mujer.

3. La violencia intrafamiliar/de pareja es un incidente derivado de una
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pérdida de control momentdnea.

La realidad es que un acto de violencia no es la pérdida del control sino el
ejercicio del poder de un miembro de la familia sobre otro, del hombre sobre la mujer
y la/os hija/os.

La violencia ejercida por el maliratador es, instrumental. Los diferentes
tipos de violencia (psicolégica, fisica, sexual...) son las herramientas que utilizan los
maliratadotes para conseguir su fin: dominar para mantener la desigualdad con la
pareja.

Los maltratadores generalmente son sélo violentos en el interior de la
familia, ejercen el abuso a puerta cerrada y se cercioran de que otras personas no se
enteren, asegurdndose de que nadie denuncie o hable al respecto y cometiendo los
actos de abuso fisico/sexual en partes del cuerpo que quedan cubiertas, escondidas
o en general dejando marcas menos obvias. Muchos de los abusos son planeados y
pueden durar horas.

4. La violencia familiar es provocada por el alcohol y las drogas.

El alcohol y las drogas pueden ser factores de riesgo, ya que reducen los
umbrales de inhibicién del que lo consume. La combinacién de modos violentos
como herramientas para conseguir los objetivos de poder y dominacién sobre la
muijer, mezclado con adicciones o alcoholismo pueden aumentar la intensidad de la
violencia y su frecuencia, pero no son la causa, de hecho, muchos golpeadores no
ingieren drogas ni abusan del alcohol y no todos los drogadictos o alcohdlicos son
violentos. Son dos problemas diferentes y que deben ser tratados por separado.

5. Los maltratadores, padecen algidn tipo de enfermedad mental; estén
enfermos y no son responsables por sus acciones.

La gran mayoria de personas que padecen algin problema de salud mental,
esquizofrenia, psicosis, depresién mayor, efc., no padecen sintomatologia agresiva
hacia la/os demds, solo un 2%-3% de los casos. Y si se diera, no tenderia a ser agresivo
solamente con la mujer y/o hija/os. En ningOn caso se trabajaria esta problematica
como violencia de género sino como un problema de salud mental.

6. Las mujeres maltratadas son masoquistas y locas; les debe de gustar, de lo
contrario no se quedarian.

7. Para las mujeres maltratadas es facil romper y salir de la situacién
maltratante. Si una mujer maltratada desea huir de veras, lo puede hacer.

8. Si yo fuera maltratada denunciaria y no esperaria tantos afos para
denunciar.

9. Si ella no se considera maltratada, es que no esté siendo maltratada.

Tenemos que tener presente que estos mitos representan lo que cualquier
persona haria si no estuviera sufriendo malos tratos, pensamos que las mujeres
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maltratadas son personas como nosotra/os y no entendemos que han sufrido un
proceso de anulacién como persona, dificulténdoles hacer lo que seria “légico” para
protegerse y finalizar la relacién maltratante. Se encuentran sufriendo un amplio
cuadro de consecuencias psicolégicas, entre otras: la culpabilidad, la vergienza,
depresidon, baja autoestima, la anulacién de su personalidad y la dependencia
emocional (enganche emocional al maltratador) que la imposibilitan a tomar
conciencia del riesgo que corren y de la gravedad de los hechos cometidos hacia
ellas y hacia sus hija/os.

Hasta que no se aleje de la situacién maliratante, ya sea por alejamiento
fisico del maliratador ya sea por alejamiento psicolégico del mismo, iniciando un
proceso de entendimiento/asesoramiento con profesionales de este dmbito; no
comenzard el proceso de darse cuenta, de tomar conciencia incluso de ser victima
de violencia de género. Al igual, le surgird el sentir de lo que se ha destruido en su
interior para posteriormente, poder iniciar un proceso de auto-reconstrucciéon, que en
muchas ocasiones conlleva buscar justicia y sacar a la luz piblica el calvario por el
que ha pasado ella y su familia, incluso después de afos terminado el maltrato.

10. Las/os hija/os no se dan cuenta de que su madre es maltratada, con lo
cual, no son afectados.

11. En el caso de que tengan hijos o hijas es mejor que aguanten.

12. Es violento con su mujer, pero es un buen padre, a la/os hija/os no les
hace nada.

El maltratador no necesita maltratar directamente a la/os hija/os, aunque
existe una alta posibilidad de que esto ocurra, para que la/os hija/os sean victimas
de malos tratos; con vivir en un contexto de violencia donde una de las personas
mds significativas y querida es maltratada, ya son victimas de malos tratos, y sufrirdn
sus consecuencias. Por otra parte, no existe manera posible de esconder un contexto
familiar violento a la/os misma/os que estédn inmersa/os en él. Adadir que, las
personas aprendemos imitando a otras importantes para nosotra/os, el padre y la
madre son nuestros primeros modelos a seguir, asi todo hija/o que haya crecido en
este ambiente de violencia sexista tienen una mayor probabilidad de volver a repetirlo
en la vida adulta, si no aprende nuevos valores, valores como la igualdad y el respeto
a la/os demds.

Por la salud emocional y fisica de la/os hija/os, lo mdés saludable es
romper con la relacién maliratante cuanto antes. La/os hija/os necesitan para un
buen desarrollo (intelectual, afectivo, relacional, etc.), un ambiente afectivo, de
consideracién como personas y de apoyo a sus necesidades; situacién imposible de
conseguir en un contexto de violencia.

13. Una mujer estard a salvo cuando abandone la relacién.

El agresor no para la violencia hacia la mujer al abandonar la relacién,
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al contrario, el momento mds peligroso para la mujer y sus hija/os es cuando el
maltratador se da cuenta de que realmente la pareja, la mujer, quiere terminar con
la relacién maltratante. La mayoria de los asesinatos y las agresiones graves hacia
la mujer y sus hija/os, se producen en el momento de la separacién o cuando él
se percata que la victima le va a abandonar y que no volverd a reaccionar a sus
chantajes y manipulaciones. El maltratador estd convencido de que la mujer y sus
hijo/os le pertenece en exclusividad, consecuentemente algo que el posee no le puede
dejar, solo él puede decidir cudndo se puede ir; de la misma manera se ve con el
derecho a hacer con ella/os lo que quiera, incluso matarla/os.

14. Una vez que se detienen los golpes, todo va a estar bien.
15. Las agresiones fisicas son mds peligrosas que las psiquicas.

Los malos tratos psicolégicos son, con los sexuales, los que conllevan secuelas
psicolégicas mds graves para las victimas.

Al ser la violencia una herramienta de poder, control y dominio al servicio
del maltratador y éste a su vez ser un gran manipulador, utilizard un tipo de violencia
u otro dependiendo de lo que él considere que necesita para establecer su control y
poder sobre la mujer y la/os hija/os, sin que sus victimas se marchen. Si considera
gue con los malos tratos psicoldgicos puede mantener la sumisién, obediencia, poder
y control que cree le deben la esposa/pareja y la/os hija/os, cesard la fisica y utilizard
solo la psicolégica o la psicolégica con la sexual.

Un maltratador, no cambia solo, no puede cambiar, ya que no considera
que tiene problema alguno, los problemas son de la familia que no se comportan,
ni piensan lo que él considera que es correcto: “al padre/marido/hombre se le debe
obediencia y sumisién y le pertenecen la/os hija/os y la mujer”. Asi, al pertenecerle
la mujer y la/os hija/os, puede hacer con ella/os lo que es necesario para estar por
encima de ella/os y ejercer su poder y control.

4.2. Mecanismos de la violencia intrafamiliar/de pareja

Los mecanismos de la violencia son requisito imprescindible para poder
entender la violencia intrafamiliar /de pareja y a sus victimas:

Instauracién del proceso de violencia

Esta clase de violencia no es repentina de un dia para ofro, sino que se va
construyendo como parte del proceso de adaptacién, del funcionamiento de la pareja.
Tanto la mujer como el hombre participarian en este proceso, con la gran diferencia
de los objetivos que cada una/o tiene: la finalidad de la mujer seria conseguir una
manera de funcionar en la pareja, mientras que la del hombre seria funcionar desde
la dominancia, el control y la desigualdad.

El maliratador no comienza con agresiones fisicas ni siquiera con
imposiciones, sino con sutileza crea las condiciones adecuadas para que dentro del
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funcionamiento de la pareja haya desigualdad y dominancia de él sobre la mujer.

No es, hasta que el sistema de dominio esté consolidado cuando el
maltratador comenzard con la violencia psicolégica grave, la violencia fisica y/o
sexual.

La instauracién del proceso violento constaria de dos partes:

La 19 parte consistiria en la creacién y consolidacién de un sistema de dominio,
utilizando como herramientas la sutilidad de sugerir y generar a su alrededor las
condiciones propicias para que sea la propia victima la que se aisle de sus familiares
y del resto de sus redes sociales. Igualmente, se daré un control y unas prohibiciones
indirectas, no impuestas, que dificultard a la victima poder percibirlas como tales.
Mientras que este sistema de poder va tomando forma, el maltratador intercala todas
estas manipulaciones con elogios y al mismo tiempo desvalorizaciones y humillaciones
gue no se manifestardn como tales, pero que la victima las siente. Desconcertada
y confusa, comienza a perder la seguridad en si misma, en lo que piensa, en lo
gue hace, en lo que siente; y sin redes sociales donde apoyarse, se va acercando,
confiando mds en él; confianza que el maltratador utilizaré para aumentar y afianzar
sus reproches, humillaciones y desvalorizaciones sobre la victima. Asi esta etapa
consigue su objetivo: el maltratador crea un sistema de dominio sobre la victima.

AISLAMIENTO

CONTROL + PROHIBICIONES

!

DESVALORIZACIONES

La 29 parte tiene lugar, no antes de que el maltratador se haya afianzado
en ese sistema de dominio sobre la mujer, ya que su objetivo no es perderla sino
domesticarla-educarla como él considera que tiene que ser la esposa/madre. Es,
en este momento, cuando comienzan los malos tratos explicitos-directos, como la
violencia psicolégica mds grave y con secuelas més severas para la victima: desprecios
constantes, humillaciones, gritos, insultos, acusaciones, recriminaciones, amenazas,
intimidaciones, induccién al miedo, privacién de libertad: prohibiciones de salidas, de
contacto con sus familiares y amiga/os, controles acosadores sobre qué hace, dénde
estd, con quién estd...,control econémico, roturas de objetos significantes para la
victima, ignorar su presencia y sus sentimientos para crear un ambiente de angustia
en la victima... . Cuando la victima ya se encuentra con una autoestima altamente
dafada y sin recursos donde apoyarse, es cuando el maltratador, si considera que no
estd suficientemente aleccionada con todos los malos tratos psicolégicos, comenzard
a utilizar los fisicos y/o sexuales; pero siempre teniendo presente hasta dénde puede
llegar para no perderla.

Cuando una mujer inmersa en este proceso violento pide ayuda, suele ser

239



240

MANUAL de Agentes de Igualdad

en las fases finales (maltrato psicolégico severo y fisico y/o sexual). Esto hace que se
visibilice solo estas fases finales y quede a ciegas todo el proceso de victimizacién
por el que ha pasado, la verdadera construccién de la violencia. La mujer victima
se presenta con las consecuencias que padece por la violencia que ha sufrido, entre
ofras: la anulacién de personalidad y la dependencia emocional que afianzan y
mantienen, sin ser consciente de ello, el aceptar y asumir: la violencia, el dominio y la
sumisién.

Hay que tener presente que: “Una vez establecida la violencia va a tender a
aumentar su frecuencia y su gravedad con el tiempo”.

Ciclo de violencia

La violencia que se padece es intermitente, se van alternando momentos
buenos y malos, terribles y tranquilos, incluso felices.

Al expresar las mujeres cémo se han sentido en la relacién, expresan la
dicotomia de este ciclo violento: “es capaz de llevarme al cielo y en dos segundos me
entierra en el infierno...".

El maltratador es muy buen manipulador, conoce a la victima perfectamente,
la ha aislado y propiciado que ella solo confie en él, le cuente todo a él y se apoye
exclusivamente en él. Ella solo ve por sus ojos y solo escucha lo que él le trasmite. El
maltratador, sabe a la perfeccién qué palabras, acciones pueden hundirla y qué le
encantaria.

Las consecuencias de este ciclo para la/s victima/s son las que mds anulan
a la victima para poder romper con la relacién maltratante:

-Enganche emocional: la dependencia emocional.

-Desorientacién y bloqueo emocional.

-Pérdida de capacidades y de habilidades sociales para relacionarse.
-Creencia de que algun dia el maltratador cambiaré.

Esta intermitencia sigue un ciclo de tres etapas:

CICLO DE VIOLENCIA

Ty

MANIPULACION ACUMULACION
AFECTICA DE TENSION

EXPOSICION
VIOLENTA
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12 fase de acumulacién de tensién: Se caracteriza por observarse en el
maltratador cambios repentinos e imprevistos en su estado de dnimo, con reacciones
agresivas a sus frustraciones o a cualquier incomodidad. El abusador utilizaré:

-Agresiones psicolégicas.

-Incidentes “menores de agresién fisica” (empujén, “pequefos golpes”,
efc.).

La victima intentard controlar la situacién, mantener el funcionamiento
adecuado de la relacién, con una aparente actitud de aceptacién pasiva: sumisién,
minimizacién, justificacién, algo de control.

El maltratador por su parte, se mueve por su derecho a maltratar y constatar
este maltrato como forma efectiva para hacer que su pareja se comporte como él
quiere.

29 fase de explosién violenta: Consiste en la descarga incontrolada de la
tensiéon acumulada en la primera fase. Finalizard cuando distendida la tension se
toma conciencia de la gravedad de los hechos.

Al maltratador lo mueve, el querer que la victima aprenda la leccién y
utilizaré para ello: agresiones fisicas y/o sexuales, pudiendo llegar a causar la muerte
de la/s victima/s.

El maltratador justificard esta explosién violenta quitdndole importancia a la
agresién, negandolo y culpabilizando en todo momento a la victima que lo sufre.

3¢ fase de manipulacién afectiva: intento de reconciliacién, de resurgimiento
de la relacién.

El maltratador cree que ya ha aprendido la leccién y que no tendrd que verse
obligado otfra vez a maliratarla expresdndole a la victima que no volverd a ocurrir (a
veces pedird perdén). Se manifestaré encantador y carifioso. Es en esta fase cuando
trata a la victima como “una reina y la sube al cielo”.

La victima por su parte, intenta creerlo, aunque en su interior teme que no
va a ser asi. Intentard justificar, minimizar y buscar explicaciones a lo ocurrido, para
convencerse de que la persona que ella ama no ha podido hacer esto con ella.

La evolucién en el tiempo de este ciclo consistird, en la disminucién del
tiempo para completar la fase de tensién, llegando a producirse varias veces al
dia. El aumento de la intensidad de la explosién de violencia y la disminucién y/o
desaparicién de la ltima fase.

“La 19 fase cada vez serd mds corta y més frecuente. La explosién de
tensién, aumentard su frecuencia y gravedad, y la manipulacién afectiva, tenderd a
desaparecer”
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CONSECUENCIAS PARA LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA
INTRAFAMILIAR/DE PAREJA

En 2002 Krug y cols. destacan las siguientes conclusiones al estudiar las
consecuencias que la violencia intrafamiliar/de pareja tiene en la salud de las
victimas:

1. Mientras mdés severo es el maltrato, mayor es el impacto en la salud fisica
y mental de las victimas (Follingstad y col., 1991).

2. Las consecuencias persisten cuando el maltrato ha desaparecido.

3. El impacto en el tiempo de diferentes tipos de maltrato y de multiples
episodios de violencia parecen ser acumulativos.

Las consecuencias que padecen las mujeres victimas de malirato abarcan
todos los dmbitos de su vida: salud psiquica y fisica, conductual, cognitivo, emocional,
intelectual, laboral, afectivo-relacional, social, sexual, familiar (relaciones con sus

hija/os)...

El SIMUM, Sindrome de la Mujer Maltratada: este término fue descrito por
Walter en 1989 para describir las secuelas psicolégicas de la violencia intrafamiliar/
de pareja. Desde 1989 otros autores/as como Lorente (1998), Dutton (1993), entre
ofros, fueron afadiendo més sintomatologia que se manifestaba relevante en las
victimas:

- Distorsiones cognitivas de minimizacién, negacién, disociacién.

- Cogniciones Postraumdticas, cambios en la percepcién sobre cémo se ven a
ellas mismas, a los demés y al mundo/la vida.

- Distorsiones de Memoria.

- Trastorno de Estrés Postraumético, TEP.

- Sindrome de Estocolmo Doméstico.

- Estados de dnimo depresivos/ Depresién Mayor.

- Rabia.

- Autoculpa.

- Baja Autoestima.

Y otros problemas como: Quejos Somdticas Disfunciones Sexuales,
Conductas Adictivas y Dificultad para establecer relaciones (por excesiva dependencia
o por evitacién absoluta de intimidad (Dutton, 1993).

La dependencia Emocional/Vinculo Traumdtico

“Es una consecuencia del dominio y la manipulacién...Se crea una verdadera
adiccién al compariero que se explica por mecanismos neurobioldgicos y psicolégicos
para evitar sufrir y obtener un cierto sosiego... En la violencia conyugal ciclica donde
el dominio estd en primer término, la alternancia de fases de agresiéon y de calma
momenténeo, incluso, de reconciliacién crea un sistema de castigos-recompensas.
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Cada vez que el hombre violento ha llegado demasiado lejos y la mujer podria sentir
tentaciones de marcharse, “se engancha” con un poco de amabilidad o atencién...
al mismo tiempo, minusvalora a su compafera y pierde la confianza en ella. La
infantiliza: “2Qué harias 14 sin mi2”. Al cabo de un momento, ella esté convencida de
que sin él, no llegard a conseguir nada... ( Hirigoyen, 2006).

Andrés Montero, paralelamente al concepto de dependencia de Marie-
Frances Hirigoyen, habla sobre el “apego paradéjico” que se produce cuando la
victima ya no tiene recursos internos para rebelarse, ya que han sido sistemdticamente
anulados durante el proceso de consolidaciéon de la violencia, queda “apegada” al
maltratador e intentard hacer méritos para no ser mds veces maliratada y al mismo
tiempo recordard y buscard volver a los momentos de calma intermitente del ciclo
de violencia (Sindrome de Adaptacién Paradéjica); generdndose asi, un Vinculo
Traumético que mantendré atrapada a la victima en la relacién maltratante (Paz
Rodriguez, 2007).

Tanto una como otra terminologia, designan: la incapacidad de las victimas
de tomar decisiones de ruptura sobre la relacién maltratante debido, tanto a las
consecuencias del proceso de violencia (SIMUM, anulacién de la personalidad, TEP,
baja autoestima, autoculpa...), como al enganche emocional al maltratador creado
por el mecanismo ciclico de la violencia (ciclo de violencia) a la que estédn sometidas.

Otras consecuencias psicolégicas a considerar:

- Déficit en Soluciéon de Problemas

- Verglenza

- Abuso o dependencia de sustancias

- Trastornos de ansiedad/crisis de pdnico/fobias

- Inadaptacién social/emocional/laboral/familiar

- Indefensién aprendida

- Distorsiones de la percepcién

- Trastornos Alimentarios

- Trastornos obsesivos-compulsivos

- Desgaste Emocional, Bloqueo Emocional

- Sindrome de Fatiga Crénica, Fibromialgia...

- Suicidio o ideacién suicida

Segun la OMS (“Informe Mundial de Violencia y Salud” de la OMS, 2002) las

principales consecuencias, en resumen, de la violencia doméstica en la salud serian:

Consecuencias fisicas:

- Sindrome de dolor crénico
- Fibromialgia

- Discapacidad

- Trastorno gastrointestinales
- Colédn irritable

- Laceraciones y abrasiones
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- Reduccién del funcionamiento fisico
- Dafo ocular

- Fracturas

- Dafo abdominal/toracico

- Hematomas y contusiones

Consecuencias psicolégicas y conductuales:

- Trastorno de Estrés Postraumdtico

- Depresién y Ansiedad

- Fobias y Trastorno de Pdnico

- Trastornos Psicosomdticos

- Sentimiento de vergienza y de culpa
- Inactividad fisica

- Conducta Suicida y Autodestructiva
- Baja Autoestima

- Abuso de alcohol y de drogas

- Trastorno alimentarios

- Trastorno del suefio

- Tabaquismo

- Conducta sexual insegura

Consecuencias Sexuales y Reproductivas:

- Trastornos ginecolégicos

- Infertilidad

- Inflamacién de la pelvis

- Complicaciones en el embarazo/aborto

- Disfuncién Sexual

- Enfermedades de transmisién sexual, incluida el SIDA
- Abortfo inseguro

- Embarazos no deseados

Consecuencias Fatales:

- Mortalidad relacionada con el SIDA
- Mortalidad maternal

- Homicidio

- Suicidio

CONSECUENCIAS DE LA VIOLENCIA INTRAFAMILIAR /DE PAREJA
EN LA/OS HUJA/OS

“Un suceso traumdtico en la infancia provoca siempre, como no podia ser
menos, una reaccién emocional inmediata en el/a nifo/a. En cierto modo, un trauma
hace perder la inocencia de la infancia, asi como toda la confianza y la capacidad de
amar que brota de esta. La intensidad de las consecuencias psicolégicas va a depender
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de la figura del agresor, de la etapa evolutiva de el/la nifio/a, de las reacciones
anteriores ante las pérdidas y separaciones sufridas y del comportamiento de las
personas que estén a su alrededor. Asimismo, la/os nifia/os son mds vulnerables si
hay una desestructuracién familiar...".

En general cuanto mds joven es la persona afectada por sucesos tfrauméticos
mds graves son los sintomas sufridos, porque es menor la percepciéon de control
sobre su vida. La/os nifia/os son especialmente vulnerables a la destruccion de su
autoestima, que corre en paralelo con la humillacién sentida...” (Superar un trauma.

Echeburia, 1998, pdgs. 48-49).

Segun Caballero, Mojarro y Rodriguez Sacristén (1995): el grado en que
la/os nifia/os pueden verbalizar sus pensamientos y afectos depende:

- de su edad,

- de su grado de desarrollo,

- de sus caracteristicas de personalidad,
- y del tipo de relacién familiar y social.

Consecuencias en la salud mental de la/os nifa/os victimas de malos
tratos:

Las secuelas que la violencia familiar deja en la/os hija/os que la padecen,
corresponde a los mismos trastornos-sinfomas que la mujer victima de malos tratos.
Es la manera de manifestarse la que va a variar. Asi, en la infancia se manifestardn los
sinfomas exclusivamente, a través de su comportamiento y a medida que el/a nifio/a
se vaya haciendo mayor (8-9 afos de media) también podrd verbalizar su malestar.

(Fig:1y 2)

CONSECUENCIAS SINTOMAS PERIODO EVOLUTIVO
Quemaduras** I-IM-A
Fracturas** 1-IM-A
Magulladuras** I-IM-A
Contusiones™* I-IM-A
Falta de aseo I-IM

FISICOS Ropas no adecuadas (desabrigado, I-IM
sucia)
Tendencia a enfermar I-IM-A
Enrojecimiento genitales * I-IM
Flujo vaginal no apropiado a su edad* | I-IM
Conocimiento sexual precoz o I-IM-A
inapropiado para su edad
Masturbacién compulsiva I-IM-A

SEXUALES Excesiva curiosidad sexual I-IM-A
Conductas exhibicionistas I-IM
Problemas de identidad sexual A

Leyenda: | :INFANCIA  IM: INFANCIA MEDIA (6-11ANOS) A : ADOLESCENCIA

**: Abuso fisico-psicolégico  * : Abuso sexual-psicololégico

Fig. 1. Fuente: elaboracién propia
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CONSECUENCIAS SINTOMAS PERIODO
EVOLUTIVO
Retraimiento y pérdida de habilidades adquiridas | |
Retraso madurativo bio-psico-social |
Ansiedad de separacién (dependencia) |
Alteraciones del suefo: insomnio pre-inter-post I-IM-A
dormicial
Pesadillas recurrentes I-IM-A
Terrores nocturnos |
Cambios hébitos alimenticios/bulimia/anorexia [-IM-A
nerviosa
Culpa [-IM-A
Verglenza I-IM-A
Tristeza/depresién I-IM-A
Baja autoestima/bajo autoconcepto I-IM-A
Miedos exagerados/fobias/crisis de angustia I-IM-A
Irritabilidad I-IM-A
Rabietas I-IM
Hiperactividad I-IM
Aislamiento/introversién I-IM-A
PSICOLOGICAS: Encopresis/enuresis I-IM
EMOCIONALES/ gomgoggmign/fos di?-rr-upiivos :-:m A
esobediencia/negativismo -IM-
CONDUCTUALES/ Agresividad verbal y fisica I-IM-A
SOCIALES Bajo rendimiento escolar I-IM-A
Problemas de aprendizaje I-IM-A
Dificultad de adaptacién escolar I-IM-A
Tienden excesivamente a buscar afecto, sobre |
todo con adult@s
Problemas de concentracién/atencién I-IM-A
Indefensién aprendida I-IM-A
TEP(trastorno estrés postraumético) I-IM-A
Actitudes demasiado responsables , sobretodo I-IM-A
en el hogar
Pérdidad HHSS y solucién de problemas IM-A
Consumo drogas/alcohol A
Huidas del hogar A
Conductas autolesivas o suicidas IM-A
Verbalizacién de querer morir IM-A
Rechazo del propio cuerpo IM*-A
Desconfianza y rencor hacia adult@s IM-A
Conductas antisociales IM*-A
Leyenda: |:INFANCIA  IM : INFANCIA MEDIA (6-11ANOS) A : ADOLESCENCIA

Fig: 2. Fuente: elaboracién propia
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EL MALTRATADOR, ALGUNOS ASPECTOS A TENER EN CONSIDERACION

“El hombre violento no se distingue de “la normalidad masculina”general.
Puede ser simpdtico, seductor, atractivo y “caballeresco”, con actitudes de ciudadano
modelo. Eso le permite camuflarse y pasar inadvertido en el mundo exterior a su
familia, tener doctorados universitarios, ser funcionario del Estado, docente, psicélogo,
actor, juez, empresario, obrero, politico, deportista, desocupado, médico, cocinero o
cientifico” (Graciela Ferreira, 1998).

7.1 Caracteristicas del maltratador

Como Graciela Ferreira refiere en el parrafo anterior, el hombre maltratador
no es alguien, en la mayoria de los casos, diferente socialmente al resto de los
hombres. Sin embargo, si se puede apreciar en todos ellos pensamientos-creencias
irracionales que los delatan. Son hombres que tienen totalmente asumido e
incorporado en su sistema de creencias personales, los roles sexistas estereotipados.
Perciben su masculinidad, en funcién de sentir superioridad sobre la mujer, y ello
conlleva utilizar cualquier tipo de estrategias manipulativas y violentas para sentir que
dominan, subordinan, controlan y poseen el poder sobre la mujer.

Otras caracteristicas a destacar serian:
- Machistas, inseguros y con baja autoestima.

- Se aprecian discrepancias entre sus comportamientos en publico y en
privado, presentando una imagen amistosa y de preocupacién por lo/as demds;
mientras que su esposa, puede aparentar alterada, lo que ayuda a que el esposo
pueda tener mds credibilidad que la mujer ante la/os demds.

- Pueden manifestarse como las victimas ante la/os demés.
- Minimizan, justifican y niegan la violencia.
- Culpan a la mujer de la violencia ejercida contra ella.

- Culpan a la/os demds de todo lo que les ocurre “locus de control
externo”.

- Utilizan conductas para controlar, ademés del maltrato fisico, el abuso
comprende una serie de conductas para la coercién, como: el abuso verbal, las
amenazas, la manipulacién psicoldgica, la coercién sexual y el control de los recursos
econdmicos. Todo ello conlleva la disminucién de la autoestima en la mujer, de su
autonomia, y al aislamiento social de la victima.

- Celosos y posesivos; vigilan a sus parejas, las siguen, interrogan a sus
hijo/os para saber sus actividades o las llaman por teléfono para controlarlas.

- Intolerante frente a la autonomia de la mujer y frente a cualquier resquicio
de que se salga de lo establecido estereotipadamente.

- Manipulan ala/os hija/os, usdndola/os como forma de acceso y
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manipulacién, especialmente en los casos de separacién.

- Algunos maliratadores abusan de sustancias, alcohol y/o drogas, aunque
esta no sea la causa de los abusos.

- A veces han sido victimas de malos tratos en su nifiez.
- Proceden de contextos familiares con roles sexistas estereotipados.

- Se presentan resistentes al cambio. La mayor parte de los maltratadores
carecen de motivaciéon interna para buscar asistencia o para cambiar su
comportamiento, ya que no consideran tener problema alguno: “el problema es de la
mujer que no se comporta como deberia y él la tiene que domesticar”.

7.2 Estrategias defensivas del maltratador

“Las estrategias defensivas utilizadas por el agresor consiguen un resultado
excelente al trasladar la responsabilidad de la agresién a la victima, provocando
una doble victimizacién cuando afirma que miente, que esté loca o que le provocé”
(Alvarez, 2007).

Las principales estrategias defensivas que va a utilizar el maltratador son:

1. Olvido/negacién: Asegurar que no recuerda, que no es consciente de
lo que se le acusa. Negar abiertamente los ataques para restar credibilidad a la
victima.

2. Minimizacién: Quitar importancia al hecho, hasta conseguir distanciarse
del dafio causado, argumentando que éste no ha sido tan grave.

3. Desviacién del problema: Achacar su comportamiento a la falta de trabaijo,
a sus problemas con el alcohol, etc. Con este mecanismo trasladan la responsabilidad
a cuestiones ajenas a si mismo.

4. Racionalizacién: Explica coherentemente conductas y hechos. Esta
explicacién y la motivacién de las conductas son admitidas porque el entorno social
valida esos comportamientos como legitimos.

5. Proyeccién: Atribuye a la victima la responsabilidad de las conductas
violentas.

RECOMENDACIONES PARA UNA ACTUACION EFECTIVA CON MUJERES
ViCTIMAS DE VIOLENCIA BASADA EN GENERO

Para atender de manera adecuada - efectiva a mujeres que han sufrido
violencia de género es necesario considerar una serie de aspectos relacionados con:

a) las condiciones generales de la entrevista a realizar,

b) las habilidades como entrevistador/a,

c) y las habilidades formales de la entrevista para poder obtener los
contenidos necesarios para realizar un plan de actuacién.
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8.1 Condiciones generales de la entrevista

Teniendo en cuenta, las condiciones en las que se va a encontrar las victimas:
miedo, vergienza, sentimientos de culpabilidad, dependencia emocional, anulacién
de personalidad, etc. El ambiente que debemos crear para que se encuentre bien
acogida serd:

1. UN AMBIENTE COPNFIDENCIAL - SEGURQO: se le proporcionard un espacio
privado y se le expresa verbalmente la confidencialidad de sus datos, evitando en
todo momento emitir juicios sobre lo expuesto por la mujer. Con ello, favoreceremos
el acercamiento a la victima y se facilita la sensacién por su parte de seguridad.

2. PEDIRLE PERMISO PARA ENTREVISTARLA, nunca iniciar la entrevista sin su
autorizacién y disponibilidad para hacerla.

3. JUSTIFICARLE LA NECESIDAD DE PREGUNTAR, se le avisard a la victima del
tipo de informacién que se le va a requerir y las razones de hacerlo.

8.2 Habilidades del/a entrevistador/a

Para lograr un clima de confianza adecuado en los primeros contactos es
necesario que el/a profesional desarrolle las siguientes habilidades durante la
entrevista:

1. COMPRENSION EMPATICA: es la habilidad que tiene la persona de ponerse
en el lugar de ofra e intentar pensar y sentir de la misma forma que el/a afectada/o
siente o piensa (Weiner, 1975). El resultado de utilizar esta habilidad en la victima es
percibir una mayor seguridad, aceptacién, acompafiamiento, apoyo y sobre todo y
tan necesario; sentirse escuchada y entendida.

2. ESCUCHA ACTIVA: es el proceso por el que se invita a la victima a que
extraiga experiencias pasadas al presente. Implica una actitud del entrevistador/a de
demostraciones de comprensién e interés por lo que le ha sucedido.

En ningln momento se debe presuponer lo que va a decir, igualmente no se
recomienda actitudes y comentarios paternalistas, ni confrontar a la victima, y sobre
todo, no se juzgard, se debe aceptar el relato sin poner en duda su veracidad, ya
que si la victima percibe incredulidad, puede comenzar a minimizar los hechos y
predisponerse a rechazar o desistir de su intento de pedir ayuda.

8.3 Habilidades formales de la entrevista:

1. No imponer un ritmo estricto si fuese posible. Saber esperar a que la victima
se aclare y ordene la informacién que facilita, especialmente la relacionada con la
falta de justificacién de la violencia a la que esté siendo sometida ella y sus hija/os.

2. Ser flexible y paciente. Parar a descansar, si se detectara la necesidad,
calmarse o incluso realizar otra actividad; ayudaria a la entrevistada a exponer su
situacién. Otra opcidn seria que escribiera sobre el tema que tiene dificultades para
expresarse.
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3. Habil en el manejo del silencio, asi se le permitird a la victima expresar todo
lo que necesite. Si la persona se encuentra bloqueada puede hacerse alguna pregunta
o repetir alguna de las ideas previas para ayudarle a continuar. No es recomendable
utilizar frases hechas o hablar de otros temas para rellenar el silencio.

4. Facilitar la expresion emocional de la mujer victima de violencia de género
pero sin permitir el descontrol. Para ello, es necesario crear un clima que proporcione
la expresion de pensamientos, emociones y sensaciones, sin miedo a la critica. No
ocurre nada si la entrevistada rompe a llorar, manifiesta conductas de ira y expresa
agresividad verbal y gritos, siempre y cuando se reoriente a la calma. Es necesario
que el/a profesional mantenga y exprese sosiego y serenidad:

-tono de voz tranquilo y sereno

-manifestarse como un elemento de autoridad (no amiga/os) no hostil, por el
contrario acogedor/a y compresiva/o de lo que estd sufriendo, pero con la habilidad
de modelar el comportamiento de la entrevistada, ya que la persona alterada controla
sus comportamientos/sentimientos por la forma que reaccionan lo/as ofro/as.

5. Ayudarle a recordar momentos dificiles y cémo afronté los mismos: buscar
con ella que proporcione mds informacién para encontrar los recursos positivos a su
alrededor y en ella misma, en los que no habia pensado. No se debe dar nuestra
propia solucién. Por ejemplo: tener fortaleza para poder llevarlo todo ella sola (hija/os
—escuela - médicos, problemas domésticos, economia de la casa - buscar soluciones,
trabajo exterior y en casa, salvaguardar la seguridad de sus hija/os, llevar la carga
emocional ella sola, etc.).

6. La actitud corporal de e/la entrevistador/a debe ser facilitadora de la
comunicacién:

- Orientado/a a la entrevistada, con el cuerpo hacia delante y de frente.
- Actitud de comprensién y contacto visual.

- Manifestar signos de atencién: asentimientos o miradas, no hacer ofra cosa
a la vez que se entrevista. Es recomendable no rehuir el contacto fisico, aunque si
ser prudente, ya que un contacto a destiempo o prematuro puede generar rechazo,
especialmente en personas deprimidas (invasién de su espacio vital).

RECURSOS PARA LA ATENCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
BASADA EN EL GENERO

e CENTROS PROVINCIALES DEL IAM.

e CENTROS MUNICIPALES DE INFORMACION A LA MUJER. (CMIM).
e PUNTOS DE INFORMACION A LA MUJER (PIM).

e SERVICIOS SOCIALES COMUNITARIOS.
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e TELEFONO ATENCION 24 HORAS: 900200999/016.
e TELEFONO ASESORAMIENTO JURIDICO: 900-200-999.
e ASESORAMIENTO JURIDICO ON-LINE: WEB DEL IAM.

o ATENCION INTEGRAL Y ACOGIDA: POR MEDIO DEL 900-200-999 O
ATRAVES CENTROS PROVINCIALES DEL IAM.

e SERVICIO DE ASISTENCIA LEGAL PARA MUJERES QUE NO PERCIBEN
LA PENSION DE ALIMENTOS Y/O COMPENSATORIA , ATRAVES CENTROS
PROVINCIALES DEL IAM.

e SERVICIO DE ASISTENCIA LEGAL PARA CASOS GRAVES DE VIOLENCIA DE
GENERO, ATRAVES CENTROS PROVINCIALES DEL IAM.

e SERVICIO DE APOYO LEGAL PARA MUJERES INMIGRANTES VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO, ATRAVES CENTROS PROVINCIALES DEL IAM.

e SERVICIO DE ASISTENCIA JURIDICA Y PSICOLOGICA A MUJERES
VICTIMAS DE AGESIONES SEXUALES, ATRAVES CENTROS PROVINCIALES
DEL IAM.

e ATENCION PSICOLOGICA GRUPAL A MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO EN EL AMBITO PROVINCIAL Y MUNICIPAL, ATRAVES
CENTROS PROVINCIALES DEL IAM.

e ATENCION PSICOLOGICA PARA MENORES (6-12 ANOS) AMUVI.
e ATENCION PARA VICTIMA DE AGRESIONES SEXUALES: AMUVI.

e PROGRAMAS DE FORMACION Y REINSERCCION EN EMPLEO.

e PROGRAMAS DE AYUDAS ECONOMICAS: RAI.

e ATENCION ESPECIALIZADA DE LAS FUERZAS DE SEGURIDAD: AREA
MUIJER....

oo
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LENGUAJE NO SEXISTA

El sexismo linguistico es el uso discriminatorio del lenguaje que se hace por
razén de sexo, que puede contribuir a destacar el papel preponderante de un sexo con
respecto a otro, o a ocultar la presencia o contribucién de uno de los dos sexos con
relacién al tema del que se habla. El sexismo no estd en la lengua en si misma sino
en los usos que hacemos de ella y es reflejo de la cultura en la que tradicionalmente
ha primado el papel del varén con respecto a la mujer. “La utilizacién de un lenguaje
no-sexista es algo més que un asunto de correccién politica. El lenguaje influye
poderosamente en las actitudes, el comportamiento y las percepciones” (Parlamento
Europeo, 2008). Numerosos Decdlogos y normas proponen alternativas para evitar
el lenguaje sexista en las comunicaciones externas e internas y especificamente en los
medios de comunicacién. En la bibliografia se pueden consultar algunos de ellos.

En el castellano, como en ofras lenguas, el uso del masculino es genérico
mientras que el uso del femenino es restrictivo, por lo que nos resulta muy habitual
utilizar de forma exclusiva uno de los dos géneros, el masculino, para referirse a ambos,
excluyendo al ofro. A nadie le resulta extrafio referirse a un conjunto de personas que
vive en un pais como “los ciudadanos” de ese pais, cuando en realidad nos estamos
refiriendo a personas de ambos sexos. Esta caracteristica del castellano contribuye a
invisibilizar la presencia de las mujeres. Lo que no se nombra, no existe.

Hay varias formas de utilizar el lenguaje de forma discriminatoria, de las
gue a menudo ni siquiera somos conscientes. Ademds de los sustantivos genéricos,
solemos usar el articulo masculino acompanando a un sustantivo de género comdn:
“el profesional”. Otras veces utilizamos pronombres verbales del género masculino
para referirnos a ambos géneros: “nosotros queremos”, o nos referimos a colectivos
de hombres y mujeres con la expresién “todos”: “todos necesitamos”.

Ademds, contribuimos a extender la cultura de la desigualdad haciendo
referencia a estereotipos que no afiaden informacién relevante o refuerzan los tépicos
sexistas, por ejemplo cuando de forma habitual se hace referencia en los medios de
comunicacién a la vestimenta de las mujeres que ejercen la politica, pero nunca a la
de sus colegas masculinos.

Los recursos para evitar el sexismo en el lenguaje pueden ser de tres
tipos, en funcién del objetivo que pretendamos: obtener un lenguaje neutro o comin,
destacar ambos géneros o evitar tépicos sexistas.

Para obtener un lenguaje neutro

Las recomendaciones especificas del Parlamento Europeo afaden ofras
posibilidades utilizando las formas verbales:

- Utilizacién del imperativo:
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Ejemplo: «El candidato debe enviar su curriculum a la direccién indicadas
Propuesta: «Envie su curriculum a la direccién indicada»

- Utilizacién de la forma pasiva:

Ejemplo: «El solicitante debe presentar el formulario antes del dia 15»
Propuesta: «El formulario debe ser presentado antes del dia 15»

- Utilizacién de estructuras con «se» (impersonal o pasiva refleja)

Ejiemplo: «El juez dictard sentencia»
Propuesta: «Se dictard sentencia judicial»

- Utilizacién de formas no personales del verbo:

Ejemplo: «Es necesario que el usuario preste atencién»
Propuesta: «Es necesario prestar atencién»

(Este recurso debe utilizarse con precaucién en textos juridicos)

Ademds, podemos usar ofros términos para expresar lo mismo recurriendo
a la riqueza léxica del castellano

Ejemplo: algunos pensadores ilustres
Propuesta: algunas mentes ilustres

Para destacar ambos géneros
- Uso de dobles formas.

Ante la inexistencia o imposibilidad estilistica de usar genéricos, hay que citar
ambos géneros en articulos y sustantivos: las trabajadoras y los trabajadores, o sélo
en los articulos: los y las profesionales.

Podemos decidir qué género va primero para favorecer la inclusién de ambos
y expresar sin ambigiedades el colectivo al que nos referimos: mis amigas y amigos,
si soy mujer, puede hacer més expresiva la realidad del conjunto de mis amistades.
También por deferencia, como cuando una persona se dirige a su audiencia saludando
“sefioras y sefores”.

- Uso de las barras o la arroba.

Aunque su uso se ha hecho habitual es un recurso que hay que evitar, porque
enforpece innecesariamente la comprensién del texto Es mejor utilizar los genéricos.

Director/a--- Direccién; Secretario/a--- Secretaria; Jefe/a --- Jefatura

El uso de la arroba @) en términos de doble género es un recurso informal
por lo que debe limitarse al lenguaje informal.

Evitar tépicos sexistas

El lenguaije sexista se evidencia sobre todo en el uso de tépicos sexistas, por
ejemplo cuando aludimos a la indumentaria, el estado civil o la apariencia fisica de
una muijer, no siendo relevante para la informacién que transmitimos:
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“la atractiva empresaria dio cuenta del balance de resultados”

También cuando adn haciendo referencia a términos femeninos cometemos
la incoherencia de utilizar el género masculino:

“Las empresas no aprovechan el crédito estatal como se esperaba. Prefieren
aguardar resultados para estar seguros de su liquidez”.

Oftra muestra de lenguaije sexista es el uso asimétrico de masculino y femenino,
La asimetria es el ejemplo mds claro de lenguaje no incluyente: “los musulmanes” y
“las mujeres musulmanas”.

Para evitar esta asimetria, se recomienda incluir la presencia social de
las mujeres, sus aportaciones y sus necesidades en los contenidos de la publicidad
y de los medios de comunicacién y resaltar las mismas cualidades y tratar con el
mismo respeto a la mujer y al hombre. En la representacién publica de las mujeres
es conveniente reflejar la diversidad de funciones, roles y papeles que cumplen las
mujeres y los hombres dentro de la sociedad, la incorporacién de la mujer al mundo
laboral, al deporte, a la ciencia y a la politica. No destacar en la mujer su aspecto
fisico o su estética ni representar a la mujer sélo en sus papeles tradicionales como
ama de casa, madre y esposa.

La Instruccién de 16 de marzo de 2005, de la Comision General de
Viceconsejeros de la Junta de Andalucia contiene reglas de uso de lenguaije no-sexista
y recomienda que se apliquen varias reglas bdsicas para comprobar que se cumple
lo ordenado en las anteriores normas:

Regla de la inversién

Consiste en sustituir la palabra dudosa por su correspondiente de género
opuesto. Si la frase resulta inadecuada, es que el enunciado primero es sexista,
debiendo en consecuencia ser cambiado.

Evitar el uso del masculino genérico

El texto propone seis alternativas a este uso, asumiendo su uso Unicamente cuando
no sea posible la utilizacién de alguna de estas estrategias:

1. Utilizacién de sustantivos genéricos o colectivos, que permiten eliminar la
ambigiUedad sin afectar a la legibilidad o estética del texto, por ejemplo alumnado,
ciudadania, funcionariado, descendencia, profesorado, familia.

2. Utilizacién de perifrasis.

Ejemplo: los interesados
Propuesta: las personas interesadas

3. Omisién de las referencias directas al sujeto. Eliminar la referencia al sexo
de la persona implicada sin que ello afecte al mensaje, es decir, sin que provoque
ambigiedad. Ofrece varias posibilidades:

o Utilizacién de la forma impersonal se:
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Ejemplo: Los beneficiarios
Propuesta: Se beneficiardn de las becas

o Utilizacién de infinitivos y gerundios:

Ejemplo: los candidatos optaran a una sola plaza
Propuesta: Se permite optar a una sola plaza

4. Omisién o sustitucidén de pronombres y articulos. Los determinantes a
menudo agregan la marca de género. Si se puede omitir dicho determinante, podemos
obtener un lenguaje neutro. Las posibilidades son varias:

e Omitir el articulo o el pronombre

Ejemplo: Fui con unos colegas profesionales
Propuesta. Fui con colegas profesionales

Ejemplo: Nosotros valoramos este esfuerzo
Propuesta: Valoramos el esfuerzo

e Usar el pronombre “quien” o “cual”

Ejemplo: Los que piensan que
Propuesta: Quienes piensan que

Ejemplo: Diferentes a nosotros
Propuesta: Diferentes a cada cual

o Sustituir por un determinante sin marca de género

5. Utilizacién de construcciones metonimicas. Esta figura retérica permite
reformular las frases, de manera que se alude al cargo, profesién, oficio, titulacién,
etc., y no a la persona que lo ostenta.

Ejemplos: director, secretario, jefe, vocal, presidente
Propuestas: Direccién, Secretaria, Jefatura, Vocalia, Presidencia

6. Utilizacién de aposiciones explicativas. Las aposiciones explicativas son
férmulas linguisticas que permiten aclarar el significado de la palabra a la que se
refiere, eliminando cualquier posible ambigiedad en caso de que este fuera un
masculino genérico: participacién de jévenes, de uno y otro sexo, en la vida social.

Otras normas se dirigen a evitar el uso sexista en el lenguaje administrativo
de la Junta de Andalucia debiendo el funcionariado aplicar estas medidas en todos en
los documentos publicos. Las Ordenes de 24 de noviembre de 1992 y de 19 de febrero
de 1993 y la Instrucciéon de 16 de marzo de 2005, antes citada, dictan las estrategias
para evitar el uso discriminatorio del lenguaije en el dmbito administrativo.

En resumen, sefalan que el lenguaje utilizado en las disposiciones y textos
administrativos no contendré discriminacién alguna por motivo de sexo y detallan las
normas que se observardn en la redaccién de documentos:

A. Documentos cerrados o propios de la Administracién. La mencién de
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puestos y cargos administrativos ocupados por mujeres, asi como la designaciéon de
la condicién, cardcter o calidad en la que los sujetos de sexo femenino intervienen en
el procedimiento administrativo, se haréd utilizando el género femenino.

B. Documentos abiertos. La mencién de puestos y cargos, asi como la
condicién, cardcter o calidad de las personas que intervienen en el procedimiento
administrativo, se formulard en femenino y masculino conjuntamente. Tratédndose
de un colectivo se utilizard la denominacién que corresponde al mismo, si fuera
posible.

Las ofertas de empleo, relacién de puestos de trabajo, convocatorias de
concursos y oposiciones, de becas y ayudas y cualquier cuestién relativa a la Funcién
Pdblica asi como la publicidad que de ellas se realice, tienen que ser redactadas
de tal forma que hombres y mujeres se encuentren reflejados sin ambigtedad. Esto
incluye las campafias de informacién y difusién de la Accién Institucional de la Junta
de Andalucia, en especial las que se refieran a formacién y/o trabajo.

PUBLICIDAD Y DESIGUALDAD

Numerosos organismos internacionales han llamado la atenciéon sobre
relieve la imagen estereotipada de mujeres y hombres en los medios de comunicacién
y se ha recordado a los Gobiernos su obligacién de modificar esta situacién. En la
Declaracién de Atenas de 3 de noviembre de 1992, en la Conferencia de la mujer
de Pekin de 1995, o en la Conferencia de la Unién Interparlamentaria en Nueva
Delhi (1997) se invité6 a los medios a que adopten una nueva 6ptica sobre la mujer
(Balaguer, 2008).

La Ley de Television Sin Fronteras (Directiva del Consejo de 3 de octubre de
1989) incorporada a nuestro ordenamiento por la Ley 22/1999, de 7 de junio, asi
como la Directiva 2006/114/CE regula la prohibicién de la publicidad subliminal
y encubierta, y la publicidad discriminatoria. La Resolucién 1557/ 2007, de la
Asamblea Parlomentaria del Consejo de Europa, sobre la imagen de las mujeres en
la publicidad, propone medidas de control de la actividad publicitaria en relacién con
el respeto a la dignidad y el cuerpo de la mujer.

En Espafa, ademés de los preceptos constitucionales que obligan a los
poderes publicos a eliminar los obstéculos para el cumplimiento de la igualdad real,
la Ley 34/1988, General de Publicidad define la publicidad ilicita y la subliminal.
Es publicidad ilicita: la engafosa, la desleal, la subliminal y la que atente contra la
dignidad de la persona o vulnere los valores o derechos reconocidos en la Constitucién,
especialmente en lo que se refiere a la infancia, la juventud y la mujer. Publicidad
subliminal se considera aquella que mediante técnicas de produccién de estimulos
de intensidades fronterizas con los umbrales de los sentidos pueda actuar sobre el
pUblico destinatario sin ser conscientemente percibida. llicita es la publicidad sexista,
gue considera la representacién de:
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-La mujer y/o el hombre como objeto sexual.

-El cuerpo de la mujer/el hombre como reclamo publicitario.

-La mujer como victima o el hombre como agresor.

-Las mujeres como seres subordinados a los hombres.

-Las labores domésticas y el cuidado como roles exclusivos de las mujeres.
-Los hombres como Unicos representantes del género humano.

-Las representaciones de mujeres sélo por su fisico y su estética.

La novedad fundamental de esta ley en relaciéon con el Estatuto anterior
(Balaguer, 2008) es el establecimiento de un procedimiento judicial para dirimir las
controversias derivadas de la actividad publicitaria.

La Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién
integral contra la violencia de género, entiende ademés como publicidad ilicita “los
anuncios que presenten a las mujeres de forma vejatoria, bien utilizando particular
y directamente su cuerpo o partes del mismo como mero objeto desvinculado del
producto que se pretende promocionar, bien en suimagen asociada a comportamientos
estereotipados que vulneren los fundamentos de nuestro ordenamiento coadyuvando
a generar la violencia a que se refiere la Ley Orgdnica integral contra la violencia
de género”. En este caso, podrdn solicitar del anunciante su cesacién y rectificacién
la Delegacién Espacial del Gobierno contra la Violencia sobre la Mujer, El Instituto
de la Mujer o su equivalente en el dmbito autonémico, las asociaciones legalmente
constituidas que tengan como obijetivo Unico la defensa de los intereses de la mujer y
no incluyan como asociados a personas juridicas con dnimo de lucro y los titulares de
un derecho o interés legitimo.

Varias normas autonémicas prevén la tutela de la dignidad de las mujeres
en los medios de comunicacién y la publicidad como un paso més para la igualdad
del hombre y la mujer, prohibiendo la realizacién y difusién de contenidos y anuncios
publicitarios que justifiquen o inciten a la violencia de género, o en los que se
contengan implicitamente mensajes miséginos o que atenten contra la dignidad de
las mujeres.

Lo Ley de la Comunidad Auténoma de Andalucia 12/2007, de 26 de
noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia, en su Art.
58, obliga a los medios de comunicacién social cuya actividad se encuentre sujeta
al dmbito competencial de Andalucia, a promover la aplicacién de un uso no sexista
del lenguaje e impulsar la transmisién de una imagen de las mujeres y los hombres
libre de estereotipos sexistas. También dice que los medios de comunicacién social
adoptardn mediante autorregulaciéon cédigos de conducta, con el fin de asumir y
transmitir el principio de igualdad de género. Asimismo, colaborardn con las
campanas institucionales dirigidas a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres
y la erradicacién de la violencia de género. La Ley de la Comunidad Auténoma de
Andalucia 4/99, sobre actividad publicitaria de la Administracién publica andaluza,
en su art. 4, dice que la actividad publicitaria de la administraciéon pblica andaluza
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deberd desarrollarse con respeto a los principios de igualdad y defensa de la dignidad
de la persona, con especial atencién a la imagen de la mujer y a la no discriminacién
por razén de sexo.

SEXISMO EN LAS IMAGENES

Como sefala Pilar Aguilar Carrasco (2004) la imagen no se limita a reflejar
lo que somos, también nos configura. La imagen configura una representacién
ideolégica y simbdlica del mundo dada su capacidad de movilizar aspectos afectivos
de los que a menudo no somos conscientes. Por ello, el andlisis que hagamos de
nuestras comunicaciones para evitar transmitir estereotipos sexistas debe ampliarse a
las imdgenes y los sonidos, ante los que el espectador, seducido por un falso reflejo
de la realidad, estd inerme para desentrafiar mensajes inadecuados. Como refleja
Aguilar, en frase de Michel Tournier: “Quien tiene la llave del signo se libera de la
prisién de la imagen”.

Aguilar propone varios pasos en el andlisis del lenguaje audiovisual:

e Proponer un objetivo del andlisis estudiando cémo un mismo hecho puede
estar tratado de manera diferente segin el mensaje que se nos quiera trasmitir. Para
ello hay que reflexionar sobre lo que se ha seleccionado como significativo y qué se ha
desechado como no significativo; qué escenarios, personajes y actuaciones aparecen
y como se ha tratado esa informacién previamente seleccionada. Es decir cémo se
organiza y estructura el discurso, cémo se ordenan los datos y los acontecimientos y
el grado de verosimilitud tiene lo que se nos muestra comparado con la realidad que
conocemos.

e Una vez desentrafiada esa “trama”, hay que cuestionarse sobre los procesos
de Identificacién primaria y secundaria que provoca el discurso propuesto, ya que
estos procesos psicolégicos condicionan “nuestro modo de percibir el relato que se
nos cuenta puesto que actian sobre nuestro distanciamiento y nuestra emotividad.
Gracias a la identificacién las ficciones pueden llevarnos a establecer lazos simbiéticos
y afectivos con situaciones y personajes que, racionalmente, incluso detestariamos. En
la ficcién audiovisual en general y el cine en especial, los mecanismos de identificacién,
proyeccién, empatia son, quizd, mucho mas fuertes que en otras artes” (Aguilar, 2004:
55-56).

La identificacién primaria se refiere a la identificacién con la mirada de la
cdmara, la percepcién “como si fuera real” de la realidad que se nos muestra, que
no es mdés que una simplificacién focalizada de una situacién verosimil: “la ficcién
audiovisual crea un mundo donde todo nos aparece justificado, coherente y real. Un
mundo que tiene una gran analogia con el que nos rodea pero, al mismo tiempo, suele
ser mucho mds intenso, atractivo y apasionante”. “La composicién de la imagen, la
puesta en escena, el encuadre mévil, primeros planos, estructuras de contraplanos,
planos subjetivos, iluminacién, el montaje, etc. Todo ello sirve para anular el despego
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de los espectadores, provocar su identificacién y suspender su incredulidad” (Aguilar,
2004, p:55).

La identificacién secundaria se refiere a nuestra relacién emotiva con los
personajes, por lo que hay que reflexionar sobre cémo se construye un personaje
positivo o negativo y los recursos que utiliza el lenguaje audiovisual para conmovernos
o para unirnos afectivamente a algin personaje. Un elemento bésico para la
identificaciéon con el personaje es la concordancia de nuestra mirada con la suya:
“vemos” con sus ojos, por lo que nos identificamos con su visién del mundo. Su
mirada se convierte en la nuestra y asumimos su interpretacién de la realidad. Otro
elemento crucial es la jerarquia que el personaje ocupa en la escena, su prelacién en
el conjunto de los personaijes. La planificacién en picado o contrapicado, la escala de
planos que se presenta da poder y relevancia a un personaje o lo quita. Igualmente,
la presentacién integra de la imagen del personaie le confiere un poder que le restaria
la fragmentacién de su cuerpo. Es significativo resaltar la tradicional relevancia que se
otorga en publicidad al cuerpo fragmentado de la mujer- ojos, senos, glUteos- frente
a la imagen completa del varén, cosificando a la primera frente al segundo.

Aguilar recuerda que “contrariamente a lo que se piensa, la identificacién
no es un efecto de la simpatia. El proceso es justamente al contrario. Como decia
Freud, la simpatia nace de la identificacién; es pues el efecto y no la causa”. (Aguilar,
2004, p:57). Asi mismo, propone una completa plantilla de andlisis del lenguaje
audiovisual, que la autora aplica al cine, pero puede ser aplicada a cualquier lenguaje
audiovisual.

Plantilla de andlisis

1.- Componentes del plano
1.1. La duracién.
1.2. Situacién del plano dentro de la pelicula. Paso de un plano a otro.

1.3. Fijeza o movimiento de la cdmara o del objetivo. Relaciéon movimiento
cdmara/movimiento personaies.

1.4. Escala. Lugar de la cdmara con relacién al objeto filmado.

1.5. Encuadre y la angulacién: Lugar de la cdmara, tipo de objetivo dngulo
de la toma, organizacién del espacio y de los objetos filmados en el campo.

1.6. Composicién: Elementos bdasicos de la imagen; el punto; la linea; puntos
fuertes; Seccién Aurea; relacién figura-fondo; continuidad; proximidad;
semejanza; Contraste. Proporciones y colocacién de los personaijes y de los
principales elementos.




MANUAL de Agentes de Igualdad

1.7. El decorado (forma parte de la composicién pero lo cito especialmente
para destacarlo): sus principales caracteristicas. Disposicién de espacio.

1.8. Profundidad del campo.
1.9. El campo, el contracampo y el fuera campo. Importancia de cada uno.
1.10. Definicién de la imagen

1.10.1. Color o blanco y negro. Tonalidades dominantes (colores alegres,
opacos, calientes o frios, tonalidad uniforme o variada, etc.)

1.10.2. La luz. Grado y tipo de luminosidad (dia/noche, escena de tonos
sombrios o claros, luz suave o contrastada, profundidad de campo, etc.)

2.- Descripciéon y andlisis del sonido. Relacién entre sonidos e
imdgenes

2.1. Componentes sonoros de la escena o secuencia: palabras, ruidos,
musicas, silencio. Papel de cada uno de los componentes.

2.2. Los fres tipos de relaciones entre sonido e imagen: sonido in; sonido
fuera campo; sonido off.

2.3. Relacién sonido/imagen: redundancia, complementariedad, contraste.
3.- Secuencias

3.1. Escenas y secuencias: cémo se delimitan y se estructuran unas con
otras.

3.2. Tipos de secuencias. Estructura interna de la secuencia o escena

3.2.1. Siguiendo pardmetros filmicos: Escena o secuencia en tiempo real.
Secuencia ordinaria; elipsis; continuidad cronolégica. Secuencia lineal,
alternada, en paralelo, en episodios, en llave.

3.2.2. Siguiendo pardmetros de escenario: Interior/exterior. Dia/noche,
intimas/colectivas, Tensién/inaccién, Visuales/ dialogadas, De un personaje/
de dos, etc.

3.3. Perfiles secuenciales. Dependen de las siguientes variables:
3.3.1. Cantidad y duracién de las secuencias.

3.3.2. Encadenamiento de las secuencias: Répido-Lento; cut/por figura de
demarcacién (fundidos, encadenamiento musical o sonoro, etc.); marcado o
no cronolégicamente; motivado o no légicamente; continuo o discontinuo.

3.3.3. Ritmo inter e infrasecuencial: Répido/lento; continuo/discontinuo,

duro/blando

4.- El montaje
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4.1. Situacién del plano en el montaje, en el conjunto del film: éDénde?, 2En
gué momento?, ¢Entre qué y qué?, etc.

4.1. Situacién del plano en el montaje, en el conjunto del film: éDénde?, ¢En
gué momento?, ¢Entre qué y qué?, etc.

4.2. Funciones del montaje: tipos de montaje: narrativo, descriptivo, expresivo.
Raccord.

4.3. |deologias del montaije.
5.- Elementos narratolégicos
5.1. La historia, la trama, el tema.

5.2. Qué se ha seleccionado como significativo (lo cual implica qué se ha
desechado como insignificante).

5.3. La narracién. Las relaciones entre el tiempo diegético y el tiempo
representado: orden y duracién temporales.

5.4. Los personajes: para qué sirven, cudl es su funcién. Dénde aparecen,
cudndo y haciendo qué.

5.5. Focalizacién. El narrador.

5.5.1. Focalizacién mental.

5.5.2. Focalizacién auditiva.

5.5.3. Focalizacién visual.

5.5.4. Focalizacién audiovisual.

5.6. Punto de vista y punto de escucha.

5.6.1. Punto de vista estrictamente visual: 2Desde dénde vemos lo que vemos?,
2Desde dénde estd tomada la imagen?, éDénde estd situada la cémara?

5.6.2. Punto de vista en el sentido narrativo: ¢Quién cuenta la historia?,
2Desde qué punto de vista estd contada?, ¢Es un punto de vista localizable?

5.6.3. Punto de vista ideolégico: ¢Cudl es el punto de vista, la opinién, la
mirada de la pelicula sobre los personaies, sobre la historia contada?, 2Cémo
se manifiesta?

5.6.4. El punto de escucha plantea el mismo tipo de problemas: ¢Desde dénde
escuchamos?, ¢Hay disociacién entre el punto de vista y el punto escucha?,
2Quién escucha?, ¢El publico espectador y los personajes oyen lo mismo?

5.6.5. Saber del espectador y de la espectadora y saber de los personajes.
5.7. El cierre

6. La identificacién
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6.1. La teoria psicoanalitica de la identificacién: narcisismo y voyeurismo
6.2. La identificacién primaria y secundaria
6.2. Identificacién entre la mirada de la cdmara y la de los personajes

(Aguilar, 2004, pp:59-60)

SEXISMO EN LA WEB

Las caracteristicas de los lenguajes audiovisual y textual se mezclan en los
contenidos web, por lo que el andlisis del eventual lenguaije sexista habré que ser
realizado en ambos planos. A ello se afade una caracteristica propia del lenguaje
web, el hipertexto, que remite al usuario a multitud de nuevas pdginas, documentos y
enlaces de texto, video y audio, a su vez representativas de la visién del mundo que se
propone. Y decimos usuario, y no receptor como en los lenguajes textual y audiovisual,
porque a diferencia de éstos la web permite la re-construccién activa, inmediata del
discurso y su difusién libre. El receptor re-construye en su mente el mensaje, el usuario
lo hace publico. “Las webs nunca serdn un texto cerrado ni siquiera en su aspecto
formal, por lo que las posibilidades de lectura se multiplican también en este sentido”
(t-incluye.org: 13)

Las caracteristicas que definen el lenguaje web de acuerdo con el Estudio
sobre Lenguaje y Contenido sexista en la Web (T.incluye, 2008), son las siguientes:

- No es lineal.

- Su lectura es préxima al escaneado.

- Se ha concebido para ser mostrado.

- Es inferactivo y relacional.

- Estd sujeto a actualizacién constante.
- Relevancia de la funcién apelativa.

Vamos a definirlas siguiendo el mismo estudio:

No es lineal, puesto que a los elementos textuales més tradicionales se
afiaden otros como imdgenes fijas y en movimiento, audio, efc., que no necesariamente
estdn relacionados con el contenido del texto que nos interesa (enlaces patrocinados,
puntos de menu sobre otros temas, publicidad...).

Las personas rara vez leen las pdginas web “palabra a palabra”, sino que
escanean la pdgina prestando atencién a determinadas palabras o frases, mirando
las imagenes o los grdficos o escuchando las partes de audio. De este modo, se obtiene
una percepcién superficial.

El texto estd concebido para mostrar unos determinados elementos o
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productos que se recibirdn répidamente con un golpe de vista. Esto da una mayor
carga significativa a los contenidos visuales.

El texto admite tantas lecturas e interpretaciones como personas se aproximen
a la pagina web, ya que su cardcter interactivo y relacional ofrece miltiples recorridos
por la informacién contenida en el sitio web, en funcién de los intereses de quienes
naveguen en él, a través de los enlaces y los hipervinculos

El texto de una pdgina web es importante por su capacidad para conducirnos
a ofros elementos que albergan mds informacién que la mostrada inicialmente. En este
sentido, otro de los aspectos a tener en cuenta es la constante actualizacién del texto
web, que hace que los elementos que lo conforman sean cambiantes.

La funcién apelativa, una de las dos funciones canénicas del lenguaje
establecidas por Jakobson, estd centrada en el receptor o receptora del mensaje y
pretende provocar una reaccién en quien lo recibe (T.incluye, 2008).

Por tanto, el andlisis de una web desde el punto de vista de género, deberé
considerar texto, imagenes y sonidos e hipervinculos. La metodologia de andlisis debe
incluir siguiendo las pautas marcadas en los estudios de T.incluye (2008) y Traverso,
Roman y Rodriguez (2009):

¢ Elementos del lenguaije textual:

General: analizando tanto el contenido como la frecuencia de todos
aquellos textos incluidos en las pdginas web similares a cualquier otra produccién
textual transmitida por otro medio y también los textos alternativos a las imdgenes. En
particular debemos prestar atencién a:

Manifestaciones de sexismo: 1) Uso del masculino como genérico;
2) aparicién de un sexo sistemdticamente en primer lugar; 3) mencién de los cargos
de poder y responsabilidad en masculino; 4) uso de términos no simétricos para
referirse a mujeres y a hombres; 5) uso no simétrico en las férmulas de tratamiento;
6) reproduccién de estereotipos sexistas en la atribucién de roles y responsabilidades;
7) reproduccién de estereotipos sexistas en cuanto a la atribucién de cualidades
masculinas y femeninas; y 8) reproducciéon de estereotipos sexistas al situar a las
muijeres en una relaciéon de subordinacién o dependencia o complemento respecto a
los hombres (Traverso, Romdén y Rodriguez, 2009).

Uso de férmulas neutras para evitar el sexismo en los textos: 1)
uso de palabras neutras o genéricos inclusivos; 2) omisién o sustitucién del sujeto;
3) alternacién del orden de prelacién; 4) uso de perifrasis; 5) uso de construcciones
metonimicas; 6) desdoblamientos y repeticiones en masculino y en femenino; 7) uso
del género gramatical correspondiente a la persona de referencia. (Traverso, Romén
y Rodriguez, 2009). Hay que sefialar a este respecto que no es adecuado utilizar la
arroba por cuestiones de accesibilidad web, ya que, por defecto, un lector de pantallas
leeria la arroba al final de la palabra. Ejemplo: Ciudadan@s = Ciudadanarrobas



MANUAL de Agentes de Igualdad

Especifico: analizando la frecuencia y destinatarios del lenguaje apelativo,
es decir, el que se dirige de forma directa a la persona receptora (por ejemplo, para
saludar, invitar a visitar una pégina o a utilizar un érea personal) y los Términos que
hacen referencia al campo semdntico generado por el uso de las TIC (por ejemplo,
infernauta, cibernauta, u otros) (T.incluye, 2008).

o Elementos no textuales

Es preciso analizar en las imdgenes, contenidos audiovisuales y sus textos
alternativos los siguientes items:

Manifestaciones de sexismo: 1) desproporcién de mujeresy hombres
enlasimégenes; 2) aparicién de hombresy mujeres en el mismo plano; 3) no desarrollan
actividades del mismo nivel de importancia, responsabilidad o poder; 5) los hombres
se configuran como los principales protagonistas de las imégenes de prestigio; 6)
comentarios sexistas a pie de foto; 7) sobregeneralizacién (inclusién de los femenino
en lo masculino hasta el punto de invisibilizar a las mujeres); 8) sobreespecificacién:
se presentan como propias de un sexo (ya sea masculino o femenino) determinadas
actitudes o intereses que son de ambos sexos; 9) se reproducen roles tradicionales del
hombre y de la mujer; 10) las mujeres son representadas normalmente en espacios
cerrados o en interiores; 11) acentuacién de caracteres sexuales en la representacién
de mujeres y hombres (Traverso, Romén y Rodriguez, 2009).

Uso de férmulas para evitar el sexismo en las imdagenes: 1)
utilizacién de imégenes con una proporcién equilibrada de hombres y mujeres; 2)
utilizacién en la misma medida imégenes de mujeres en puestos de responsabilidad
y prestigio; 3) incorporacién de las mujeres en grupos de trabajo; 4) representacion
de las mujeres en imdgenes de liderazgo; 5) ruptura de estereotipos al mostrar a las
mujeres en actividades y contextos tradicionalmente masculinizados y viceversa; 6) no
resaltan rasgos fisicos estereotipados (Traverso, Romén y Rodriguez, 2009).

e Enlaces e hipervinculos

Dada la especificidad del lenguaje web, los hipertextos a los que se remite
no son en ningln modo casuales y pueden proporcionar mucha informacién acerca
de la politica de género de la empresa o la persona que mantiene esa pdgina. No
sélo porque en las pdginas y/o documentos de cualquier tipo a que se remite puedan
contener manifestaciones de sexismo, sino también por la prelacién que se da a
las politicas de género, por ejemplo, los enlaces a contenidos de género desde la
pdgina de inicio, la visibilizacién de las mujeres o de temas relacionados con igualdad
de oportunidades o el nimero de “saltos”, o clics, necesarios para acceder a los
contenidos y/o péginas de organismos de igualdad (T.incluye, 2008).

oo
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QUE SON LOS INDICADORES DE IGUALDAD DE GENERO

Los indicadores son medidas de aspectos concretos de la realidad social y son
frecuentemente utilizados para valorar el progreso de la sociedad hacia determinadas
metas u objetivos sociales, como pueden ser la calidad de vida, la calidad en el
empleo o el desarrollo econémico. Por este motivo los indicadores constituyen un
importante aspecto del disefio de las politicas pUblicas y también de la evaluacion
de programas y planes de intervencién. En el émbito de la igualdad de género, los
indicadores constituyen una herramienta bdsica para la medicién del cambio social
de las relaciones de género y estimar en qué grado una sociedad se acerca o se aleja
de la meta de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Los indicadores de igualdad de género se caracterizan por sefalar
los cambios sociales en términos de relaciones de género a lo largo del tiempo,
mostrando la situacién relativa de mujeres y hombres y midiendo los cambios
producidos entre las mujeres y los hombres en distintos momentos del tiempo
y del espacio (Ddvila, 2004). Son medidas especificas que permiten evidenciar,
caracterizar y/o cuantificar las desigualdades existentes entre hombres y mujeres,
asi como verificar sus transformaciones, en un contexto socio-histérico determinado.
Son variables de andlisis que describen la situacién de las mujeres y hombres en la
sociedad. El conocimiento de la realidad social, laboral, formativa, econémica desde
una perspectiva de género, requiere la utilizacién de estos indicadores que facilitan
la comparacién entre la presencia de mujeres y hombres e identifica diferencias que
pueden alimentar estereotipos. Su utilizacién supone una aproximacién a la situacién
o presencia de mujeres y hombres, asi como a la incidencia de determinados factores
que implican diferencias de comportamientos entre unas y ofros. La desagregacién
de los datos estadisticos por sexo es un indicador bdsico que da paso a ofros
indicadores explicativos de la realidad. Proporcionan, pues, informacién observable
de la desigualdad y evidencian el cambio/la persistencia de las desigualdades
observadas.

PARA QUE SIRVEN LOS INDICADORES DE IGUALDAD DE GENERO

Las principales funciones y uso de los indicadores de igualdad de género
son:

1. Describir la situacién y la posicién relativa de las mujeres con relacién a los
hombres.

2. Visibilizar y medir la magnitud del fenémeno de la desigualdad de género y
aproximarnos a sus causas.

3. Indicar los cambios / tendencias de evolucién en:
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a. La situacién y posicién de las mujeres con relacién a los hombres
b. Las desigualdades de género y sus causas

Si la desigualdad no se mide, no se percibe como problema social y no se ve
la necesidad de intervenir sobre ella. Si no se interviene sobre las desigualdades, éstas
tienden a reproducirse. Ello es especialmente importante en el caso de realidades/
problemas sociales, como el de las desigualdades de género, que muestran fuertes
resistencias a cambio. Cuanto mds y mejor conozcamos el contexto sobre el que
se interviene, y sus condicionantes, mejor podremos ajustar nuestras infervenciones
(planes, programas, servicios, actuaciones, etc.) a las demandas/intereses de la
poblacién beneficiaria (hombres y mujeres).

Los indicadores de género nos proporcionan informacién esencial sobre la
realidad social y los factores que contribuyen a explicar los fenémenos que observamos
en ella.

e Dan informacién sobre el punto de partida diferencial de mujeres y
hombres.

e Visibilizan las desigualdades.

e Permiten establecer relaciones entre las situaciones observadas y los factores
de desigualdad.

e Permiten observar cambios en la presencia, participacién, poder, recursos,
etc. de mujeres y hombres antes y después de la intervencién social.

CUANDO SE UTILIZAN LOS INDICADORES DE IGUALDAD DE GENERO

Los indicadores de género son importantes para todo el ciclo de la
planificacién de politicas publicas y de planes, programas y acciones de igualdad.
No obstante, son especialmente relevantes en dos de sus fases: el diagnéstico y la
evaluacion.

En el diagnodstico, permiten responder a las siguientes cuestiones: 2Se
observan desigualdades en la situacién y posicién de mujeres y hombres? 2Qué
factores pueden explicar estas desigualdades?

Si en la identificacién del problema (desempleo, falta de capacitacién,
degradacién urbana, etc.) no partimos de la constancia de que muchos de los
intereses, obstdculos y oportunidades son diferentes para mujeres y hombres, nos
encontraremos con importantes consecuencias de la ausencia de enfoque de género
en la concepcién del diagnéstico, tales como contar con un diagnéstico desenfocado,
excesivamente general, que no refleja particularidades cruciales de mujeres y hombres,
a tener en cuenta en el momento de la planificacién; o bien con un diagnéstico
ajustado a un colectivo-tipo, presentando una imagen distorsionada de todos los
demds posibles colectivos o invisibilizdndolos y con ellos los posibles problemas y
actuaciones posteriores (Alvarez , 2007) .
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Y en la evaluacién, facilitan conocer si las intervenciones (planes, programas,
acciones) han contribuido a equilibrar las oportunidades y resultados de mujeres y
hombres en este dmbito.

INDICADORES SEGUN TIPO DE INFORMACION Y METODOLOGIA DE
OBTENCION

(Rotondo, Emma y Vela, Gloria (2004): Indicadores de género. Lineamientos
conceptuales y metodolégicos para su formulacién y utilizacién por los proyectos FIDA
de América Latina y el Caribe. Documentos de trabajo. Per(.)

(Agencia Canadiense de Desarrollo Internacional (1998): Por qué y cémo
utilizar indicadores de género: Manual para proyectos. Servicio Nacional de la Mujer,
SERNAM. Santiago de Chile.)

Los indicadores de género miden los cambios relacionados con género que
sufre la sociedad a través del tiempo, pudiendo ser, segin el tipo de informacién que
ofrecen, cuantitativos, cualitativos y mixtos (Rotondo y Vela, 2004; Agencia Canadiense
de Desarrollo Internacional, 1998):

a) Los indicadores cuantitativos son mediciones numéricas de cambio, siendo
sus principales caracteristicas las siguientes:

- Expresan cantidad (cudnto/as) y frecuencia.

- Las unidades de medida son el nimero y el porcentaje.

- Los principales métodos e instrumentos utilizados para verificarlos son los
censos, las encuestas, las entrevistas estructuradas, los modelos mateméticos y los
modelos econométricos.

Estos indicadores se obtienen a través de encuestas, registros estadisticos y
administrativos y censos. Los datos son habitualmente interpretados usando métodos
estadisticos para identificar las “brechas de género” (por ejemplo, la diferencia entre
mujeres y hombres en el acceso a su primer empleo) y posibles relaciones causales
entre variables (el impacto de los ingresos del hogar en la salud de los nifos y
nifias).

b) Los indicadores cualitativos proporcionan informacién sobre percepciones,
creencias, actitudes y sentimientos de mujeres y de hombres en cuanto a las
modificaciones en las relaciones sociales, en la autoridad o en una situacién. Estos
indicadores pueden ser obtenidos a partir de técnicas de investigacién cualitativas
como las entrevistas en profundidad y grupos de discusién; pero, a menudo, son
cuantificados mediante items en cuestionarios de opinién y escalas de actitudes. Por
ejemplo, el nimero de mujeres, en la regién de ejecucidn de un proyecto, que considera
que su situaciéon ha mejorado puede constituir el aspecto numérico de un indicador
cualitativo. Son particularmente Utiles para comprender el punto de vista, los intereses
y las prioridades de los actores objeto de estudio. Sus principales caracteristicas son
las siguientes:
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- Expresan cualidades, caracteristicas o fenémenos intangibles. Se refieren a
percepciones, prdcticas, opiniones, habilidades o hechos.

- Describen, entre otfras cosas, la situaciéon y condiciones de vida de las
personas; las relaciones de poder y desigualdad; los cambios en la sensacién,
satisfaccién y comprensién de las personas sobre algin hecho.

- Para su formulacién se requiere, por lo general, la definicién de escalas.

c) Los indicadores mixtos son aquellos que permiten verificar cambios cualitativos
y, al mismo tiempo, determinar en cudntos individuos, organizaciones o instancias
se presentan esos cambios. Para obtenerlos e interpretarlos se utilizan metodologias
combinadas para triangular sus resultados.

Cuadro 1. Indicadores de igualdad de género segun el tipo de informacién
que proporcionan y metodologia de obtencién

Tipos de Informacién | Metodologia Ejemplos
indicadores
Indicadores Mediciones Encuestas eNUmero de mujeres que asiste a un
cuantitativos | numéricas del Censos centro de orientacién prenatal.
cambio Registros ePorcentaje de mujeres miembros de

estadisticos | organizaciones de productores en relacién
con el nimero de miembros hombres, por
tipo de organizacién.

ePorcentaje de mujeres, por tipo de
organizacién, que forman parte de las

directivas.
Indicadores Opiniones, Entrevistas | eGrado de capacidad de las mujeres
cualitativos creencias, Grupos de | para gestionar recursos, expresado en la
actitudes, discusién siguiente escala:
sentimientos Encuestas i) hacen trémites legales relativos a su
de opinién | actividad;
Escalas de | ii) elaboran planes estratégicos y
actitudes operativos para sus organizaciones;

iii) elaboran y presentan proyectos ante
entidades publicas y privadas.

eNivel de consolidacién de grupos
comunitarios y redes de la sociedad civil
para la vigilancia de los derechos de la
muijer, expresado en la siguiente escala:
i) realizan movilizaciones;

ii) hacen propuestas;

iii) establecen instancias de vigilancia/
control social.
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Indicadores Permiten Mixta ePorcentaje de hombres y porcentaje de
mixtos verificar cambios mujeres segUn nivel de autoestima:
cualitativos y, al i) expresan sentirse incapaces de agruparse
mismo tiempo, y solucionar sus problemas;
determinar ii) se organizan y discuten con otras personas
en cudntos las soluciones a sus problemas;
individuos, iii) proponen alternativas de solucién;
horganizaciones iv) manifiestan sentirse capaces de asumir
o instancias se cargos directivos;
presentan esos v) expresan sentirse capaces de asumir la
cambios. representacién de su organizacién en el

dmbito externo.

ePorcentaje de microempresas gestionadas
por mujeres y de microempresas
gestionadas por hombres, segin grado de
sensibilizacién ambiental, en términos de:

i) expresan conocer que SU proceso
productivo puede afectar el medio
ambiente;

ii) identifican los efectos que su proceso
productivo causa en el medio ambiente;

iii)  manifiestan interés por conocer
tecnologiaos «limpias» para su actividad
productiva;

iv) manifiestan interés por aplicartecnologias
«limpias» en su proceso productivo;

v) solicitan asesoria para la conversién
de su proceso productivo en un proceso
ambientalmente sostenible.

Como todas las herramientas de evaluacién, los indicadores tienen sus
limites. Por ejemplo, un indicador puede indicar cuéntas personas participaron en
un proyecto, pero dard poca informacién sobre la naturaleza, grado y efectos de
su participacién. Para comprender estos Gltimos aspectos, serd necesario recurrir al
andlisis cualitativo. Los indicadores cuantitativos y cualitativos son sefales; en si mismos
s6lo pueden lograr un cierto grado de andlisis. Cuando se trabaja con indicadores,
generalmente es necesario proceder a un andlisis cualitativo més profundo que
permita explicar los origenes de una situacién dada. El andlisis cualitativo se utiliza
para comprender los procesos sociales, por qué y cémo ha aparecido la situacién
que los indicadores permiten medir, y cémo esta situacién puede ser modificada en el
futuro. Los indicadores cuantitativos y cualitativos dirdn en qué medida un proyecto ha
sido un éxito o un fracaso. El andlisis cualitativo permitird saber por qué ha obtenido
tal resultado, y dird si ese resultado es bueno o malo. Es generalmente necesario para
determinar los elementos que han permitido lograr los resultados obtenidos.

Ofro tipo de indicadores importantes para los proyectos y programas de
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género son los indicadores de participacién, que se basan en el principio de que
mujeres y hombres deben ser agentes de su propio desarrollo, contribuir en la toma
de decisién sobre qué tipo de indicadores deben ser usados y participar activamente
en las investigaciones donde estdn presentes (Moser, 2007). Mediante metodologias
participativas se pueden obtener este tipo de datos, como por ejemplo, mediante
talleres y grupos de trabajo conjunto con el equipo investigador.

INDICADORES BASICOS DE GENERO:
INDICES Y SISTEMAS DE INDICADORES

El andlisis de indicadores y datos estadisticos con perspectiva de género
requiere, en primer lugar y de forma ineludible, disponer de toda la informacién
desagregada por sexo (y si es posible, por otras variables relevantes al género o que
expresen la diversidad de situaciones y experiencias de mujeres y de hombres). En los
casos donde interese conocer la situaciéon concreta de las mujeres o de los hombres
pueden establecerse indicadores especificos para cada sexo.

Pero también pueden utilizarse medidas especificas y relacionales que
sinteticen los aspectos mds relevantes desde el punto de vista de la igualdad de género.
Estos son los cuatro indicadores mds usados en el andlisis desde la perspectiva de
género (Davila, 2004):

e Indice de concentraciéon
e Indice de distribucién
e Brechas de género

e Indice de Feminizacién

Cuadro 2. Medidas sintéticas y relacionales de la igualdad de género

indice de concentracién ¢Cémo se calcula? ¢Cémo se interpreta?
¢Cémo se define? Dividiendo: (+)Dainformacién Intra-sexo:
% con relacién a su grupo -n2 de mujeres en una es Util para ver distribucién de
sexual, 0 % intra-sexo categoria / el total de cada sexo entre las categorias
(ftomando como referencia mujeres de una variable.
cada uno de los sexos por -n2 hombres en una en (-) No informa sobre la
separado) una categoria / el total de relacién entre sexos.
hombres
indice de distribucién ¢Cémo se calcula? ¢Cémo se interpreta?
éCémo se define? Dividiendo: (+) Da informacién
% de un sexo con relacién al | -n? de mujeres en una Intersexo: Util para ver las
otro (inter-género) categoria / el total de esa diferencias entre los sexos en
categoria una categoria (relaciones de
-n2 de hombres en una género).
categoria / el total de esa (-) No aporta informacién
categoria sobre la distribucién global.
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Brecha de género ¢Cémo se calcula? ¢Cémo se interpreta?
¢Cémo se define? . . . .
-Tasa Femenina — Tasa -“La diferencia entre mujeres
Diferencia entre las tasas | Masculina y hombres en cuanto a... es
masculina y femenina en la de puntos porcentuales”
categoria de una variable -Magnitud: Cuanto menor

sea la “brecha”, mds cerca
estaremos de la igualdad
-Signo: Valores “negativos”
indican que la diferencia es a
favor de los hombres

indice de feminizacién ¢Cémo se calcula? ¢Cémo se interpreta?

éCémo se define? -Dividiendo n®mujeres/ “Por cada hombre hay x

Representacién de las mujeres | n2hombres (*100) mujeres”

con relacién a los hombres en -El 1 indicaria equidad

la categoria de una variable -Valores por debajo de 1:
infrarepresentacién de las
mujeres

-Valores por encima de 1:
feminizacién

Frecuentemente, los indicadores forman parte de un sistema integrado y
teéricamente coherente de indicadores que permitan aprehender los diferentes
aspectos de la realidad que se pretende medir. La construccién de un buen sistema
de indicadores de igualdad facilita no sélo la realizacién de mejores diagnésticos
sino también la evaluacién del impacto de las medidas de infervenciéon que se
puedan aplicar en dicho contexto. El procedimiento de elaboracién de un sistema de
indicadores de igualdad es el siguiente:

1) Definir el concepto de igualdad en el dmbito concreto de aplicacién y en
funcién de los objetivos del diagnéstico.

2) Determinar las dimensiones y subdimensiones del concepto definido
previamente.

3) Seleccionar los indicadores adecuados para la medicién de cada dimensién o
subdimensién. Dependiendo de los casos, estos indicadores pueden estar disponibles
en fuentes secundarias o han de ser creados y recogidos por las personas responsables
del diagnéstico.

En los sistemas de indicadores, a través de la adecuada combinacién y
operacionalizacién de los indicadores intervinientes, pueden calcularse indices
sintéticos de igualdad de género. Algunos de los mds conocidos y utilizados en el
dmbito internacional son:

e indice de Desarrollo relativo al Género (Gender-related Development
Index ~GDI- del Programa de Naciones Unidad, PNUD): http://hdr.undp.org/en/
statistics/indices/gdi_gem/
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e Medida de Empoderamiento de Género (Gender Empowerment Measure
—~GEM- del PNUD): http://hdr.undp.org/en/statistics/indices/gdi_gem/

e indice de Brecha de Género (Gender Gap Index, ~GGI- del World Economic
Forum): http://www.weforum.org/en/initiatives/gcp/Gender%20Gap/index.htm

e indice de Equidad de Género (Gender Equity Index —GEI- de Social Watch):
http://www.socialwatch.org/en/avancesyRetrocesos/IEG_2008/index.htm

e indice de Instituciones Sociales y Género (Social Institutions and Gender
Index —-SIGI- de la OCDE): http://genderindex.org/

Cuadro 3. Principales indices sintéticos de igualdad de género, dimensiones

e indicadores que los componen.

Dimensiones

Indicadores

indice de Desarrollo
relativo al Género (PNUD)

Vida larga y saludable

-Esperanza de vida de mujeres y
hombres.

Formacién

-Tasa de alfabetizacién de mujeres
y hombres.

-Tasa de escolarizacién de
mujeres y hombres.

Nivel de vida decente

-Nivel de ingresos de mujeres y
hombres.

Medida de
Empoderamiento de
Género (PNUD)

Participacién politica y
toma de decisiones

-Participacién de mujeres y
hombres en el parlamento.

Participaciéon econémica
y toma de decisiones

-Participacién de mujeres y
hombres con cargos de direccién
y gobierno.

-Participacién de mujeres y
hombres posiciones técnicas y
profesionales.

Poder sobre recursos
econdémicos

-Ingresos estimados ganados por
mujeres y hombres.

indice de Brecha de
Género
(World Economic Forum)

Participacién econémica
y oportunidades

-Ratio mujer/hombre:
Participacién en el mercado
laboral.

-lgualdad de salarios entre
mujeres y hombres en trabajo
similares (ratio mujer/hombre).
-Ratio mujer/hombre: Ingresos
estimados.

-Ratio mujer/hombre: cargos
directivos y de gobierno.
-Ratio mujer/hombre: Puestos
técnicos y profesionales.
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indice de Brecha de
Género
(World Economic Forum)

Logro educativo

-Ratio mujer/hombre: tasa de
alfabetizacién.

-Ratio mujer/hombre: tasa de
matriculacién en ensefanza
primaria.

-Ratio mujer/hombre: tasa de
matriculacién en ensefanza
secundaria.

-Ratio mujer/hombre: tasa de
matriculacién en ensefanza
terciaria.

Empoderamiento
politico

-Ratio mujer/hombre: puestos
parlamentarios.

-Ratio mujer/hombre: puestos
ministeriales.

-Ratio mujer/hombre: nimero de
afios en el gobierno de un estado
(en los ¢ltimos 50 afios).

Salud y supervivencia

-Ratio mujer/hombre: esperanza
de vida saludable.

-Ratio mujer/hombre: esperanza
de vida al nacer.

Gender Equity Index
(Social Watch)

Empoderamiento

-% de mujeres en cargos técnicos.
-% de mujeres en cargos de
direccién y gobierno.

-% de mujeres parlamentarias.
-% de mujeres en cargos
ministeriales.

Actividad econémica

-Brecha de ingresos.
-Brecha de tasas de actividad.

Educacién

-Brecha en tasa de alfabetizacién.

-Brecha en tasa de matriculacién
primaria.

-Brecha en tasa de matriculacién
secundaria.

-Brecha en tasa de matriculacién
terciaria.

Social Institutions and
Gender Index (SIGI)
(OCDE)

Familia

-Matrimonio temprano.
-Poligamia.

-Autoridad parental.
-Herencia.

Integridad fisica

Violencia contra las mujeres.
-Mutilacién genital femenina.

Preferencia de los hijos

-Mujeres “perdidas” (abortos y

muertes prematuras de nifias)

Libertades civiles

-Libertad de movimiento.
-Libertad de vestido.
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Derechos de propiedad | -Acceso de las mujeres a la tierra.
-Acceso de las mujeres a la
propiedad.

-Acceso de las mujeres al crédito.

Social Institutions and
Gender Index (SIGI)
(OCDE)

RECURSOS SOBRE INDICADORES DE GENERO
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Observatorios y sistemas de indicadores de género
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World  Economic  Forum:  hitp://www.weforum.org/en/initiatives/gcp/
Gender%20Gap/index.htm

Base de datos de indicadores de género de la Organizacién Panamericana
de la Salud: http://www.paho.org/Spanish/DPM/GPP/GH/GenderDatabase.htm

Social Watch - Igualdad de Género: http://www.socialwatch.org/es/
avancesyRetrocesos/IEG_2008/index.htm

OCDE - Género: http://www.oecd.org/department/0,2688,en_2649
34541 1.1 1 1 1,00.html

Gender Index: http://genderindex.org/
Wikigender: http://www.wikigender.org/index.php/New_Home

Observatorio de Género de los Departamentos de Derecho Constitucional
de las Universidades Carlos Il y de la UNED: hitp://turan.uc3m.es/uc3m/inst/ MGP/
observatorio/index.html

Instituto Europeo para la Igualdad de Género de la Comisién Europea: http://
ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender _institute/index_en.html

o
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ANEXO |. INDICADORES DE GENERO POR MATERIAS

A) Indicadores de desigualdad en el mercado de trabajo

Fuente: Toharia, Luis (2008): Construccién de un indice Agregado de Calidad
del Mercado de Trabajo en las provincias andaluzas. UGT Andalucia. Indices de la
calidad del mercado de trabajo relativos a las diferencias entre mujeres y varones
p.15-17.

OCUPACION - DESEMPLEO

Diferencia entre sexos en la tasa de ocupacién 15-64 afos.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con
respecto a la poblacién total (50%) y el porcentaje de mujeres con respecto a la
poblacién ocupada de 15-64 afos.

Diferencia entre sexos en la tasa de ocupacién 15-64 afos en
equivalentes a tiempo completo.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con
respecto a la poblacién total (50%) y el porcentaje de mujeres con respecto a la
poblacién ocupada de 15-64 afos en equivalentes a tiempo completo.

Diferencia entre sexos en la tasa de ocupacién de la poblacién
inmigrante.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién inmigrante de 15-64 afos y el porcentaje de mujeres con respecto a la
poblacién inmigrante ocupada de esa edad.

Diferencia entre sexos en la tasa de paro 15-64 anos.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién ocupada de 15-64 afios y el porcentaje de mujeres con respecto a la
poblacién parada de 15-64 afos.

Diferencia entre sexos en la tasa de paro juvenil (15-24 anos).

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con
respecto a la poblacién de 15-24 afios y el porcentaje de mujeres con respecto a la
poblacién parada de esa edad.

Diferencia entre sexos en la tasa de paro de larga duracién.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con
respecto a la poblacién activa de 15-64 afos y el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién parada de esa edad que lleva mds de un afio en paro.

SALARIOS

Desigualdad salarial por sexo y por CNO; %.

Diferencia entre el salario bruto por hora de los varones y de las mujeres,
como porcentaje de la media del salario bruto por hora de los varones (media por
grandes grupos ocupacionales).
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Desigualdad salarial por sexo; %.
Diferencia entre el salario bruto por hora de los varones y el de las mujeres,
como porcentaje de la media del salario bruto por hora de los varones.

Diferencia entre sexos en los asalariados con bajos salarios.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con
respecto a la poblacién asalariada a tiempo completo y el porcentaje de mujeres
con respecto a la poblacién asalariada a tiempo completo con salario mensual bruto
inferior al 60% de la media de los salarios mensuales brutos de los asalariados a
tiempo completo

Diferencia entre sexos en el indice de dispersién salarial.

Diferencia entre el indice de dispersiéon del salario bruto por hora de
los varones y el de las mujeres, como porcentaje del indice de dispersién de los
varones.

CONTRATACION TEMPORAL

Diferencia entre sexos en la tasa de temporalidad.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada con contrato temporal.

ROTACION

Diferencia entre sexos en la tasa de rotacién anual.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada que lleva menos de un afio en la empresa actual.

Diferencia entre sexos en la tasa de rotacién trimestral.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada que lleva menos de tres meses en la empresa actual.

JORNADA LABORAL

Diferencia entre sexos en la jornada laboral.

Diferencia entre la media del nimero de horas habitualmente trabajadas
a la semana por los varones y las mujeres (asalariados a tiempo completo), como
porcentaje de la media de los varones.

Diferencia entre sexos en la jornada continua.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada con jornada continua.

Diferencia entre sexos en la jornada asocial.
Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
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asalariada que habitualmente tiene jornada asocial (trabajan el sdbado, el domingo,
de noche o a turnos).

Diferencia entre sexos en las horas extras.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada que ha realizado horas extras (pagadas o no) la semana de referencia.

Diferencia entre sexos en los desplazamientos al trabajo.

Diferencia entre la duracién media diaria de los trayectos de ida y vuelta al
trabajo de los varones y las mujeres (ocupados de 15-64 afios) en un dia de trabajo
habitual, como porcentaje de la media de los varones.

Diferencia entre sexos en el trabajo a tiempo parcial.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada que trabaja a tiempo parcial.

MATERNIDAD/PATERNIDAD

Diferencia entre sexos en el impacto de la maternidad/paternidad en
la tasa de ocupacién.

Diferencia de la diferencia entre sexos de la tasa de ocupacién de la
poblacién de 25-44 afios con hijos de 0 a 4 afos y la diferencia entre sexos de la tasa
de ocupacién de resto de la poblacién de esa edad.

TIEMPO DEDICADO AL TRABAJO DOMESTICO

Diferencia entre sexos en el tiempo dedicado al trabajo doméstico.

Diferencia entre el tiempo diario medio dedicado al trabajo doméstico por las
muijeres y los varones ocupados de 15-64 afios en un dia habitual, como porcentaje
de la media de las mujeres.

FORMACION CONTINUA

Diferencia entre sexos en la formacién continua.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién ocupada de 25-64 afios y el porcentaje de mujeres con respecto a la
poblacién ocupada de esa edad en formacion.

Diferencia entre sexos en el indice de sobrecualificacién.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con
respecto a la poblacién asalariada con nivel de estudios alto y el porcentaje de
mujeres con respecto a la poblacién asalariada con nivel de estudios alto y ocupacién
poco cualificada.

TRABAJO NO CUALIFICADO

Diferencia entre sexos en los puestos de trabajo no cualificados.
Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
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a la poblacién asalariada y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
asalariada cuya ocupacién pertenece al grupo 9 de la CNO-94.

VULNERABILIDAD DE INGRESOS

Diferencia entre sexos en la vulnerabilidad de ingresos.

Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de mujeres con respecto
a la poblacién total (50%) y el porcentaje de mujeres con respecto a la poblacién
en situacién de vulnerabilidad de ingresos. Se considera poblacién en situacién de
vulnerabilidad de ingresos la poblacién cuyos ingresos personales estdn por debajo
del umbral de la vulnerabilidad de ingresos, establecido en un 60% de la mediana
nacional de los ingresos netos personales totales (después de transferencias), en el
caso de las personas cuyos ingresos personales son mayores que 0. La poblacién
considerada estd formada por todas las personas adultas (de 15 o mds afios).

B) Indicadores de violencia sobre la mujer
Fuente: Observatorio Estatal de Violencia sobre la Mujer. Informe Anual.

Victimas mortales por violencia de género. N2

Denuncias por violencia de género. N2

Asuntos judiciales por violencia de género. N2 y %

e Servicio telefénico 016 de informacién y asesoramiento juridico en materia

de violencia de género. N2

e Servicio de Teleasistencia mévil para victimas de violencia de género. N2

e Derechos laborales de las victimas de violencia de género: contratos
bonificados y de sustitucién. N2

e Mujeres victimas de violencia perceptoras de la Renta Activa de Insercién
(RAI). N2

e Perceptoras de la ayuda econdémica prevista en el articulo 27 de la Ley
Integral. N2

e Autorizaciones de residencia temporal por circunstancias excepcionales por
razones humanitarias de mujeres extranjeras victimas de delitos de violencia familiar. N2

e Percepcién social de la violencia contra la mujer en Espafia. La violencia
contra la mujer como uno de los tres problemas principales. %

C) Indicadores de empoderamiento
Fuente: Agencia Canadiense de Desarrollo Internacional (1996).
C.1 Ejemplos de indicadores cuantitativos de empoderamiento.

EMPODERAMIENTO POLITICO (cambios a lo largo de un determinado
periodo).

e El porcentaje de cargos en posesién de mujeres en los consejos locales y en
los 6rganos de decisidn.

e El porcentaje de mujeres que ocupan puestos de decisién en el gobierno local.

e El porcentaje de mujeres en la administracién piblica local.
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e El porcentaje de mujeres y hombres inscritos en el registro electoral, y el
porcentaje de mujeres y hombres inscritos en este registro que hacen prevalecer su
derecho a voto.

e El porcentaje de mujeres que ocupan puestos de decisién en los sindicatos.

e El porcentaje de mujeres/hombres que son miembros de los sindicatos.

e El nUmero de mujeres que participan en protestas pUblicas y en campadas
politicas, en comparacién con el nimero de hombres.

EMPODERAMIENTO SOCIAL (cambios a lo largo de un determinado
periodo).

e El nimero de mujeres en instituciones locales (por ejemplo, asociaciones de
mujeres, grupos de concienciacién y grupos para generar ingresos, iglesias locales,
asociaciones étnicas y grupos de afinidad) en relacién a la poblacién de la regién de
ejecucién de un proyecto, y el nUmero de mujeres en posiciones de poder al interior
de las instituciones locales.

e La extensién de la capacitacién de mujeres o la medida en la cual ellas
participan en redes de ayuda, en comparacién con los hombres.

e El control que ejercen las mujeres sobre las decisiones relativas a la
fecundidad (por ejemplo, el nimero de hijos, el nimero de abortos).

e La movilidad de las mujeres dentro y fuera de su lugar de residencia, en
comparacién con los hombres.

C.2 Ejemplos de indicadores cualitativos de empoderamiento.

e ¢Enqué medidalas mujeres estdn al corriente de la politica local e informadas
sobre sus derechos juridicos? éLas mujeres estdn mds o menos bien informadas que
los hombres? éVaria este nivel de informacién de acuerdo al grupo socioeconémico,
a la edad o al grupo étnico? ¢Cambia esta situacién con el tiempo?

e ¢las mujeres y los hombres tienen la impresién de que las mujeres estdn
teniendo mds poder? éPor qué?

e ¢Las mujeres tienen la impresién de que se respetan mds a si mismas? &Por
qué? ¢Cémo se relaciona esto con las percepciones de los hombres?

e ¢las mujeres y los hombres tienen la impresiéon de haber adquirido una
mayor autonomia econémica? éPor qué?

e ¢Se observan cambios en la manera en que se toman las decisiones en la
familia? 2Cuél es el impacto percibido de estos cambios?

e 2lLas mujeres toman decisiones independientemente de los hombres en sus
hogares? ¢Qué tipo de decisiones se toman en forma independiente?

D) Indicadores de equidad de género en salud (estado de salud)

Fuente: Organizaciéon Panamericana de la Salud. Indicadores bdsicos para el
andlisis de la equidad de género en salud.

ESPERANZA DE VIDA

e Esperanza de vida al nacer, por sexo
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MORTALIDAD EVITABLE

Mortalidad evitable por inmunizacién
e Mortalidad en menores de 1 a 4 afos de edad por causas de mortalidad
evitables por inmunizacién, por sexo.

Mortalidad evitable por deteccién y tratamiento oportunos

e Razén de mortalidad materna.

e Mortalidad por neoplasias malignas del Gtero.

e Numero de defunciones registradas de nifias y nifios de 1 a 4 afos de edad
por enfermedad diarreica aguda (EDA).

e Numero de defunciones registradas de nifias y nifios de 1 a 4 afos de edad
por infeccién respiratoria aguda (IRA).

Mortalidad evitable por la aplicacién de un complejo de medidas

e Numero de defunciones por SIDA, por sexo.

e Mortalidad por deficiencias nutricionales y anemias, por sexo.

e Mortalidad por lesiones e intoxicaciones de origen no intencional, por sexo.

e Mortalidad por lesiones autoinfligidas intencionalmente, por sexo.

e Mortalidad por homicidio y lesiones infligidas intencionalmente por otra
persona, por sexo.

Otras causas de mortalidad evitable (en menor grado que las
anteriores)

e Mortalidad por neoplasias malignas del pulmén, tréquea y bronquios, por sexo.
Mortalidad por cirrosis y otras enfermedades crénicas del higado, por sexo.
Mortalidad por cdncer de mama de la mujer.

Mortalidad por cdncer de préstata.

Mortalidad por enfermedades hipertensivas, por sexo.
Mortalidad por diabetes mellitus, por sexo.

Mortalidad por enfermedades cerebrovasculares, por sexo.

Mortalidad por enfermedades isquémicas del corazén, por sexo.
MORBILIDAD Y LESIONES EVITABLES
Nutricién
e Prevalencia de anemia en las mujeres en edad reproductiva.
e Prevalencia de malnutricién (medida por el indice de masa corporal) en las
mujeres que han tenido uno o mds hijos en el periodo comprendido entre los Ultimos

2 meses y los Gltimos 5 afios.
e Prevalencia de obesidad, por sexo.

Violencia intrafamiliar y abuso sexual

e Prevalencia de violencia intrafamiliar, por sexo.
e Tasa de demanda de atencién por violencia intrafamiliar, por sexo.
e Incidencia de abuso sexual, por sexo.
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Salud mental
e Prevalencia de depresién, por sexo.
e Mortalidad por lesiones autoinfligidas intencionalmente, por sexo.

COMPORTAMIENTOS DE RIESGO

e Prevalencia de tabaquismo, por sexo.
e Prevalencia del consumo de alcohol, por sexo.
e Prevalencia del consumo de drogas ilicitas, por sexo.

SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA

Porcentaje de mujeres en unidén que usan anticonceptivos modernos.
Tasa global de fecundidad.
Tasa de fecundidad adolescente.
Edad mediana de las madres al nacer el primer hijo.
Porcentaje de nacimientos con alto riesgo reproductivo.
e Porcentaje de mujeres de 15 a 19 afios de edad, que estédn embarazadas o
han tenido por lo menos un hijo.
e Porcentaje de mujeres de 35 a 49 arios de edad, que estdn embarazadas o
han tenido por lo menos un hijo.

e Porcentaje de mujeres en unién que utilizan anticonceptivos por motivos de
espaciamiento intergenésico.

e Porcentaje de mujeres que han tenido 4 o mds partos.
Incidencia registrada de VIH-SIDA, por sexo.
Incidencia notificada de enfermedades de transmisién sexual, por sexo.
Incidencia de neoplasias malignas de mama.

Incidencia de neoplasias malignas del cuello de Utero.
E) Indicadores de igualdad de género en la empresa

Fuente: Unidad de Igualdad de Oportunidades y Politicas de Género de
la Diputacién Foral de Bizkaia (2001): Metodologia de Igualdad de Género (IG):
PAREKATUZ. Asociacién Egiera, Elkartea y Parekatuz, Bizkaia.

INDICADOR UNIDAD OBIJETIVO
Unidad de género en la % Determinar el grado de establecimiento por
empresa parte de la empresa de recursos concretos

para la aplicacién de medidas que permitan la
consecucién de la igualdad de género.

Horas de formacién % Determinar la evolucién de la relevancia
especifica en I1G otorgada a la sensibilizacién e informacién
en la empresa sobre |G, facilitando formacién
especifica en la materia: género y relaciones
laborales, seleccién no discriminatoria,

usos igualitarios en la comunicacién y la
publicidad, efc.
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Distribucién de mujeres y % Determinar la evolucién de la distribucion de
hombres en la plantilla mujeres y hombres en la plantilla.
Trabajadoras que son % Detectar la evolucién del porcentaje de
accionistas trabajadoras mujeres que son accionistas para
analizar el fomento de la participacién de la
mujer en el capital.
Distribucién de mujeres y % Determinar la evolucién de la distribucién de
hombres en la direccién la Direccién en mujeres y hombres.
Distribucion de mujeres y % Determinar la evolucién de la distribucién
hombres en la representacién de la representacién sindical en mujeres y
sindical hombres.

INDICADORES DE SELECCION Y DESARROLLO PROFESIONAL BASADO EN
LA IGUALDAD DE GENERO

INDICADOR UNIDAD OBIJETIVO

Contratacién mujeres- % Analizar la evolucién de la creacién de empleo

hombres de mujeres y hombres.

Contratos indefinidos de % Analizar la evolucién de la calidad de los

muijeres y hombres contratos de mujeres y hombres.

Externalizacién de la % Determinar la evolucién del grado de

contratacién mujeres- “externalizacién laboral” en relacién a mujeres

hombres y hombres.

Contratacién de mujeres % Determinar si en la plantilla de la empresa

en puestos en los que estén existen frabajadoras contratadas en puestos en

subrepresentadas los que se encuentran sub-representadas, es
decir, puestos, profesiones y ocupaciones con
menor indice de empleo femenino.

Seleccién no discriminatoria- % Analizar los resultados para los procesos

Proceso de seleccion 1 del de seleccién de las personas candidatas

afo en curso en mujeres y hombres para observar si hay
indicios de discriminacién.

Seleccién no discriminatoria- % Analizar los resultados para los procesos

Proceso de seleccion 2 del de seleccién de las personas candidatas

afio en curso en mujeres y hombres para observar si hay
indicios de discriminacién.

Seleccién no discriminatoria- % Analizar los resultados para los procesos

Proceso de seleccién 3 del de seleccién de las personas candidatas

afo en curso en mujeres y hombres para observar si hay
indicios de discriminacién.

Horas de formacién mujeres % Determinar la evolucién del peso dedicado a

- hombres la formacién de mujeres y de hombres.
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Gasto en formacién mujeres % Determinar la evolucién del gasto dedicado a

- hombres la formacién de mujeres y de hombres.

Rotacién del equipo humano % Determinar la evolucién de la continuidad

rotacién de la plantilla con perspectiva de

y
género e indirectamente el “clima laboral” y la
estabilidad.

Promocién muijeres - % Determinar la importancia que en la empresa

|

hombres se confiere a la promocién interna del equipo
humano frente a la contratacién externa con
perspectiva de género.

Salarios medios mujeres % Determinar la evolucién del porcentaje que

— hombres representan los salarios de las trabajadoras
mujeres respecto la de los trabajadores
hombres, y asi detectar si existen diferencias
salariales significativas entre mujeres y
hombres.

Salarios medios mujeres % Determinar la evolucién del porcentaje

— hombres categoria que representan los salarios de las mujeres

profesional 1 respecto a los hombres dentro de cada
categoria profesional, y asf detectar si existen
diferencias salariales para mismos niveles de
responsabilidad entre mujeres y hombres.

Salarios medios mujeres % Determinar la evolucién del porcentaje

— hombres categoria que representan los salarios de las mujeres

profesional 2 respecto a los hombres dentro de cada
categoria profesional, y asf detectar si existen
diferencias salariales para mismos niveles de
responsabilidad entre mujeres y hombres.

Salarios medios mujeres % Determinar la evolucién del porcentaje

— hombres categoria que representan los salarios de las mujeres

profesional 3 respecto a los hombres dentro de cada
categoria profesional, y asi detectar si existen
diferencias salariales para mismos niveles de
responsabilidad entre mujeres y hombres.

Participacién en el beneficio % Determinar la evolucién del porcentaje de los

anual de mujeres - hombres beneficios repartidos entre mujeres y hombres
por mecanismos objetivos.

INDICADORES DE CLIMA Y SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE
GENERO

INDICADOR

UNIDAD

OBJETIVO

Medidas de accién positiva

%

Determinar el peso otorgado a los programas
de accién positiva tendentes a lograr una mayor
participacién de las mujeres en las estructuras
empresariales y sindicales.
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Participacién de mujeres en
la politica de Prevencién de
Riesgos Laborales (PRL)

%

Determinar el grado de participacién de las
mujeres en la elaboracién y desarrollo de la
Politica de PRL por parte de la Direccién, a través
del ndmero de mujeres y hombres con formacién
especifica en PRL.

Horas de formacién
especifica en PRL

%

Determinar en relacién al género la evolucién
de la relevancia otorgada a la prevencién de
riesgos laborales por parte de la Direccién, a
través del nimero de mujeres y hombres con
formacién especifica en PRL.

Accidentabilidad laboral
muijeres - hombres

%

Detectar la evolucién del riesgo y la siniestralidad
existente de mujeres y hombres en la empresa.

Casos de acoso sexual
denunciados

%

Detectar la existencia de situaciones de acoso
sexual para analizar si se facilita la resolucién
de los mismos con figuras concretas creadas con
este fin (asesor/a, mediador/a confidencial).

INDICADORES DE CONCILIACION DE RESPONSABILIDADES PERSONALES,
FAMILIARES Y PROFESIONALES

INDICADOR

UNIDAD

OBIJETIVO

Acceso a medidas de
conciliacién familiar

%

Detectar la evolucién del grado de acceso a las
medidas de conciliacién que ofrece la empresa
para mujeres y hombres.

INDICADORES DE LUCHA CONTRA LA DISCRIMINACION FUERA DE LA
EMPRESA (SOCIEDAD Y MERCADO)

INDICADOR UNIDAD OBIJETIVO

Creacién local de empleo % Detectar la evolucién de la creacién local de
empleo de mujeres y hombres.

Contratacién de mujeres con % Determinar la evolucién de la representacién en
discapacidad la empresa de mujeres y hombres.
Contratacién de trabajadoras % Determinar la evolucién del porcentaje de
acogidas a contratos de contratacién en la empresa de mujeres y
insercién laboral hombres en riesgo de exclusién social.
Oferta de précticas a % Determinar la evolucién de la implicacién de

personas becarias de la zona

la empresa con las instituciones educativas
locales ofreciendo realizar précticas a mujeres y
hombres becarias/os de la zona.

Contratacién de personas
becarias de la zona

%

Detectar la evolucién de la efectividad de la
generacién de empleo de mujeres y hombres a
través de la implicacién de la empresa con las
instituciones educativas locales.
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INDICADORES DE DESARROLLO SOSTENIBLE MEDIOAMBIENTAL DESDE LA

PERSPECTIVA DE GENERO

INDICADOR UNIDAD OBJETIVO
Participacién de las % Determinar el grado de participacién de las
trabajadoras mujeres en la mujeres en la elaboracién y desarrollo de las
Politica de Medio Ambiente Politicas Medioambientales en la empresa para
la inclusién en las mismas de la perspectiva de
género.

F) Indicadores psicosociales de mujer y discapacidad

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Universidad Auténoma de

Barcelona y Associacié Dones No Estdndars (2002): “Indicadores de exclusién social
de muijer y discapacidad”.

INDICADORES LABORALES DE MUJER CON DISCAPACIDAD

Tasa de actividad

Tasa de paro

Tasa de paro de corta y larga duracién (dos afios minimo)
Porcentaje de poblacién inactiva percibiendo pensién contributiva
Porcentaje de poblacién inactiva percibiendo pensién no contributiva
Porcentaje de poblacién inactiva percibiendo subsidio de paro
Experiencia laboral en trabajo remunerado de la poblacién en paro.
Situacién contractual que tuvo en el Gltimo empleo la poblacién en paro
ltinerarios de insercién laboral (red formal e informal)

Tasa de empleo

Poblacién activa ocupada por sectores econémicos

Poblacién activa ocupada por lugar de trabajo (autoempleo, centro
ordinario, centro especial de trabajo)

Duracién de la jornada laboral

Poblacién activa con un trabajo a tiempo completo

Poblacién activa con un trabajo a tiempo parcial

Categoria profesional

Salario por categoria profesional

% de puestos de trabajo generados ocupados por mujeres con
discapacidades sobre los puestos de trabajo totales generados.

INDICADORES EDUCACIONALES DE MUJER CON DISCAPACIDAD

Tasa de alfabetizacion

Poblacién con estudios primarios
Poblacién con estudios secundarios
Poblacién con estudios universitarios
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e % de poblacién que no terminé los estudios empezados

INDICADORES DEL AMBITO DOMESTICO

e Autonomia en la gestién del dinero

e Autonomia en la gestién del espacio

e Autonomia en el uso del tiempo

e Comunicacién dentro del espacio doméstico

e Obstéculos en el uso y disposicién del espacio dentro del hogar

e Obstéculos en la gestién del dinero

e Atribucién de responsabilidades en el cuidado de la familia

e Valoracién y satisfaccién con la realizacién de las tareas domésticas

e Configuraciones familiares de las mujeres con discapacidades.

e Actitudes de las personas estdndares hacia las necesidades / posibilidades
de las mujeres con discapacidades de definir proyectos propios de familia

e Grado de satisfacciéon de las mujeres con discapacidades sobre sus
configuraciones familiares

e Obstéculos percibidos para la realizacién de la configuracién familiar
deseada.

INDICADORES DEL AMBITO DE LA PARTICIPACION Y ACCESO A LA
TOMA DE DECISION EN EL ESPACIO PUBLICO

e Grado de participacién publica
Proporcién de MCD sobre el total en listas de sindicatos
Proporcién de MCD sobre el total en listas partidos politicos
Proporcién de MCD sobre el total en comités de empresas
Proporcién de MCD sobre el total en asociaciones de personas con
discapacidad

e Grado de presencia en posiciones de poder pUblico
Proporcién de MCD que ocupan puestos de responsabilidad sobre el total
de los cargos politicos (a qué se refiere con cargos politicos?)
Porcentaje de MCD con cargos electos en sindicatos
Porcentaje de MCD con cargos electos en partidos politicos
Porcentaje de MCD con cargos electos en ONGs

e Tiempo dedicado segun tipo de actividades de ocio

e Relaciones sociales fuera del dmbito doméstico

e Participacién de las MCD en las formas de representacién de su situacion
INDICADORES DEL AMBITO DE LAS IMAGENES, PREJUICIOS Y
REPRESENTACION MEDIATICA DE LAS MUJERES CON DISCAPACIDADES

e Prejuicios de personas estdndares hacia MCD
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e Prejuicios de mujeres con discapacidades hacia su imagen corporal

e Prejuicios de empresarios hacia MCD

e Actitud de empresarios hacia MCD

e Prejuicios de los agentes productores de significado: académicos y
directivos medios de comunicacién.

e Prejuicios de los agentes que acttan sobre las MCD: trabajadores sociales,
altos cargos de Justicia, médicos

INDICADORES DEL AMBITO DEL CUERPO Y SEXUALIDAD

e Autonomia en el manejo de la sexualidad

e Riesgo de sufrir acoso sexual por parte de mujeres con discapacidades

e Accesibilidad a centros de planificacién familiar

e Accesibilidad a informacién sexual en centros de planificacién familiar y
residencias para personas con discapacidades

e Preconcepciones y prejuicios de la sexualidad de las mujeres no estandar
por parte de la poblacién general.

e Actitudes del personal sanitario y de residencias hacia las necesidades y
problemdticas sexuales de las mujeres con discapacidades

e Barreras percibidas por parte de las mujeres no estdndar para su pleno
desarrollo sexual.

e Prejuicios y actitudes del personal policial frente a denuncias de acosoy / o
violencia sexual por parte de mujeres con discapacidades.

INDICADORES DEL AMBITO DE LA VIOLENCIA

e Tiempo dedicado segUn tipo de actividades de ocio (tiempo libre)

e Riesgo de sufrir acoso y / o violencia sexual

e Riesgo de sufrir violencia fisica y / o psiquica

e Relaciones sociales fuera del dmbito doméstico

e Participacién de las mujeres con discapacidad en las formas de
representacién de su situacién

e Auto-valoracién (nivel de autoestima)

e Actuacién en sus distintos roles sociales

e Prejuicios de personas estdndares hacia las mujeres con discapacidad

e Prejuicios de mujeres con discapacidades hacia su imagen corporal

e Prejuicios de empresarios hacia mujeres con discapacidad

e Actitud de empresarios hacia mujeres con discapacidad

e Comunicacién de episodios de violencia
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INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es uno de los principios fundamentales
en el desarrollo de la sociedad y en la legislaciéon desde la Carta de Naciones Unidas,
que es el primer tratado global que pidié la igualdad entre mujeres y hombres. Desde
ese compromiso, que marcé el principio de un cambio histérico del discurso politico,
se dejé de considerar el disfrute por las mujeres de sus derechos como un asunto
estrictamente privado, para ser objeto de discusién y defensa desde los Gobiernos y
administraciones.

El principio de igualdad y no-discriminacién por razén de sexo no aparece
por tanto en el derecho internacional hasta en la segunda mitad del siglo XX. Supone
la ausencia de toda discriminacién por razén de sexo, ya sea directa o indirecta.
La Convencién sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminaciéon contra
Mujeres (1981) considera que se incumple el principio de igualdad cuando se produce
“... cualquier distincién, exclusién o restriccién hecha sobre la base del sexo que tiene
como efecto u objetivo el perjuicio o la anulacién del reconocimiento, el placer o
el ejercicio por las mujeres, independientemente de su estado civil, en una base de
igualdad de hombres y mujeres, de derechos humanos y libertades fundamentales en
el politico, econémico, social, cultural, civil o cualquier otro campo”.

El Comité contra la Eliminacién de Discriminacién contra Mujeres (CEDAW)
fue creado en 1982 por el articulo 17 de la Convencién sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la mujer, con el fin de examinar los progresos
realizados en la aplicacién de sus disposiciones.

Las Naciones Unidas han sido particularmente combativas contra la
discriminacién. El 10 de diciembre de 1948, la Asamblea General de las Naciones
Unidas aprobé y proclamé la Declaracién Universal de Derechos Humanos. En ella
se recoge el principio de igualdad y no-discriminacién por razén de sexo, afirmando
que “toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por igual
trabajo”. Desde 1976 a 1985, la Década de Naciones Unidas para las Mujeres sirvié
para promover y legitimar el movimiento internacional de mujer. Se hizo evidente que
el desarrollo no era posible sin la participaciéon plena e igualitaria de las mujeres.
También se acepté de forma generalizada que la igualdad y los derechos de la mujer,
lejos de ser un asunto de inferés sectorial, eran fundamentales para el bienestar de
toda la sociedad. En 1979, la Asamblea general adopté la Convencién sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra Mujeres, el tratado
crucial para la efectiva aplicacién de la igualdad entre y hombres, y que a menudo
es descrita como una declaracién de derechos internacional para mujeres. El tratado
entré en vigor el 3 de septiembre de 1981 y hasta ahora ha sido suscrita por los 139
Estados miembros de las Naciones Unidas.
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Hasta cuatro conferencias globales de las Naciones Unidas han tratado
la situacién de la mujer. Las celebradas en Ciudad de México (1975), Copenhague
(1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995).

La Plataforma de Accién de Beijing es el documento més completo producido
por una conferencia de Naciones Unidas con relacién a los derechos de las muijeres,
ya que incorpora lo logrado en conferencias y tratados anteriores, tales como la
Declaracién Universal de los Derechos Humanos, la Declaracién sobre la Eliminacién
de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer y la Declaracién de Viena.
También reafirma las definiciones de la conferencia de El Cairo-1994 (incluyendo
en el articulo 8.25 una recomendacién a los Estados de revisar sus legislaciones
punitivas) y se agrega un pérrafo sobre los Derechos Humanos en general.

CONCEPTOS BASICOS

Igualdad formal e igualdad esencial o real

La obligacién legal y moral de tratar de forma igual y no discriminatoria
es un principio bésico del ordenamiento juridico. El derecho a ser tratados como
iguales debe inspirar las acciones legislativas y las de las Administraciones. A esto
se le denomina igualdad formal. La Constituciéon Espafola recoge este derecho en
su articulo 14 (“Los espafoles son iguales ante la ley...”) a la vez que prohibe la
discriminacién entre otras condiciones por el sexo (“... sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo... “)

Pero también es importante considerar que, como consecuencia de la
situacién discriminatoria sufrida por las mujeres a lo largo de la historia, es necesario
tratar de forma “desigual a quienes son desiguales”. A esto se le conoce como
igualdad esencial o real y es el origen de lo que se conoce como Acciones positivas,
que son las normas que pretenden superar el escalén o brecha de género que impide
la igualdad real.

En el articulo 9.2 de la Constitucién Espafiola se sefiala que: “Corresponde
a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los
ciudadanos en la vida politica, econdémica, cultural y social”.

A estos preceptos constitucionales hay que unir el cumplimiento de las
normas internacionales, los Tratados y Convenios que Espafia ha suscrito en esta
materia, algunos de los cuales desarrollaremos mas adelante. La cldusula de apertura
a las normas internacionales sobre derechos y libertades estd en el articulo 10.2,
de la Carta Magna espafola, la integracién en el ordenamiento interno de los
tratados internacionales publicados oficialmente en Espafia en las previsiones del
articulo 96 y las transferencias de competencias constitucionales a las organizaciones
supranacionales en el articulo 93.



MANUAL de Agentes de Igualdad

Mainstreaming de género, o transversalidad

También hay que considerar que los resultados de la aplicacién de las
medidas legales no tienen un efecto igual sobre mujeres y hombres, dadas sus
actuales desigualdades en la vida real. Esto obliga a la infroduccién del enfoque o la
perspectiva de género, que permite contemplar factores correctores en las medidas
legales o politicas para evitar que se siga manteniendo la desigualdad, e incidir en
aquellos aspectos que garanticen la igualdad real.

Esta estrategia se denomina mainstreaming de género, o transversalidad,
y en la préctica consiste en la adopcién de medidas que introduzcan esos factores
correctores por parte de organismos que no se dedican en exclusiva a las politicas de
igualdad. Su aplicacién supone que la Normativa legal que se elabore y apruebe debe
tener una visién que intente intfroducir medidas compensatorias de la desigualdad de
forma sistemética.

Discriminacién directa

Es aquella situacion en la que se encuentra una persona que ha sido o pudiera
ser tratada de manera menos favorable que ofra persona en situaciéon comparable
en razén de su sexo. Por tanto, es discriminacién directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres por el hecho ser mujeres, el que se produce con ocasién
del embarazo o la maternidad, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, o
condicionar un derecho o expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién de
acoso por razén de sexo o sexual.

También consideramos discriminacién directa toda orden de tratar
desfavorablemente a una persona directamente en funcién de su sexo y cualquier
trato adverso o efecto negativo, que sufra una persona como consecuencia de la
presentacién por su parte de una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
dirigida a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Discriminacién indirecta

Eslasituacién en que una orden, disposicién, criterio o préctica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas
de otro sexo.

Acoso

Una de las peores situaciones discriminatorias es la que sufre una persona
victima de acoso. Sus relaciones laborales y personales y su propia estimay autoimagen
qguedan lesionadas, a veces de por vida. Una de las principales aportaciones de La
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres es que tipifica estas précticas, de manera que puedan ser legalmente
punibles. La Ley distingue dos tipos de acoso:

Acoso sexual que, sin perjuicio de lo que establece el Cédigo Penal, es
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cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual, realizado con el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo que es cualquier comportamiento que se realice
en funcién del sexo de una persona con el propésito o produzca el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Planes de Igualdad de Oportunidades

Uno de los instrumentos que utilizan los organismos puUblicos para
luchar contra la discriminacién y las desigualdades son los Planes de Igualdad de
Oportunidades. En ellos se recogen medidas para conseguir unos objetivos de igualdad
en un periodo de tiempo determinado que suele ser de varios afos. En su desarrollo
participan y colaboran diversos niveles gubernamentales asi como organizaciones no
gubernamentales y de participacién ciudadana.

Acciones positivas

Las acciones positivas son medidas especificas a favor de las mujeres
adoptadas por los Poderes Publicos con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional
a la igualdad. Sirven para corregir situaciones patentes de desigualdad de derecho
respecto a los hombres. Son aplicables mientras subsistan esas situaciones de
desigualdad, y han de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso.

Las personas fisicas y juridicas privadas también pueden adoptar este tipo
de medidas en los términos que establece la Ley. En concreto, el articulo 43 de la Ley
Orgdnica prevé su establecimiento mediante la negociacién colectiva.

EL DERECHO COMUNITARIO

La igualdad entre hombres y mujeres es uno de los principios fundamentales
del Derecho comunitario. La UE ha aplicado tanto acciones positivas especificas como
la integracién de la perspectiva de género.

Para ello, ha situado la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como eje de una politica horizontal que se resume en la estrategia de Mainstreaming
de Género, recogida como objetivo en el Tratado de Amsterdam (1997), en la Reforma
de los Fondos Estructurales de 1999, en las medidas de los Programas Operativos
2000-06 y en el Marco Estratégico Nacional de Referencia para el nuevo periodo de
programacién 2007-2013.

La perspectiva europea sobre la igualdad se centra en la lucha contra la
pobreza, el acceso a la educacién y los servicios de salud, la participacién en la
economia y el proceso de toma de decisiones, y la equiparacién de la defensa de los
derechos de la mujer con la defensa de los derechos humanos.
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La Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, en sus
articulos 20 y 21, establece tanto el principio de igualdad ante la ley como la
prohibicién de discriminacién. Ademds, la Carta contiene un articulo especifico, el
23, dedicado a la igualdad entre mujeres y hombres y a las acciones positivas como
medidas compatibles con la igualdad de trato.

El Tratado de Amsterdam, 1997, incluye en su articulo 2 una referencia
especifica a la igualdad entre el hombre y la mujer como misién de la Comunidad.
Igualmente, en el apartado 2 del articulo 3 se incorpora el objetivo de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad, que deberd inspirar
todas las acciones y politicas comunitarias. A partir de su entrada en vigor en 1999,
se convirtié en la nueva normativa legal de la Unién Europea.

3.1. Actuaciones de la UE a favor de la igualdad

La Unién Europea plantea el principio por el cual la igualdad entre mujeres
y hombres («perspectiva de género») debe tomarse en consideracién de manera
sistemdtica en el conjunto de politicas y acciones comunitarias, a partir de su
concepcién y de forma activa y visible. Las caracteristicas bdsicas de sus actuaciones
son la integracién de la igualdad de oportunidades en las politicas comunitarias, el
seguimiento continuado de las situaciones de desigualdad y la emisién de informes
sobre la igualdad entre mujeres y hombres y sobre la igualdad de oportunidades.
La concrecidn de estas politicas se ha hecho expresa en el Programa de accién
comunitaria para la igualdad de oportunidades (2001-2006) y en el Plan de trabajo
para la igualdad entre las mujeres y los hombres (2006-2010).

El Plan de trabajo de la UE (2006/201 1) tiene por objetivo hacer avanzar
el programa para la igualdad entre hombres y mujeres. Es la continuacién de la
estrategia marco sobre la igualdad entre hombres y mujeres (2001-2005), de la cual
hace balance, incrementando las actividades existentes y proponiendo otras nuevas.
En el Plan de trabajo se han establecido seis dreas prioritarias de actuacién:

La misma independencia econémica para las mujeres y los hombres,
la conciliacién de la vida privada y la actividad profesional,
la misma representacién en la toma de decisiones,

BonN -

la erradicaciéon de todas las formas de violencia de género,

5. la eliminacién de los estereotipos sexistas,

6. y la promocién de la igualdad de género en la politica exterior y de
desarrollo

Las acciones clave propuestas son

e Revisar la legislacion

e Sensibilizacién en la UE a través del Plan D de democracia, didlogo y debate,
y el portal «Tu Europa»

e Mejores estadisticas y mds investigacién

e Una red de mujeres de la UE en los puestos de responsabilidad econémica
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y politica, y una red de organismos de la UE responsables de la igualdad de género.
Ambas trabajardn en estrecha cooperacién con las ONG y los interlocutores
sociales.

Aspectos financieros

La financiacién de las medidas fundamentales proviene de diversas fuentes,
incluido el programa Progress, ya que la dimensién de la igualdad de género es
un aspecto comuin a varias politicas. La Comisién desarrolla la elaboracién del
presupuesto comunitario teniendo en cuenta la dimensién de género y evaluando su
impacto. Los Fondos Estructurales, como el FEP y el FEADER (2007-2013), son una
importante fuente de financiacién asi como los Fondos Estructurales y el FSE, que
desempenfa un papel crucial en la insercién de las mujeres en el mercado laboral y en
su formacién continua.

También hay un programa especifico, EQUAL, para la lucha contra la
desigualdad y la discriminacién en el mercado de trabajo y se observa la integracién
de la igualdad de oportunidades en el marco de los Fondos Estructurales. El fomento
de las organizaciones que trabajan en el dmbito de la igualdad entre hombres y
muijeres (2004-2006) y la promocién del espiritu de empresa entre las mujeres, son
ofras manifestaciones de la politica de igualdad comunitaria.

Creaciéon de organismos e instituciones que apliquen politicas de
igualdad

La Comisién aprobé en diciembre de 1981, la creacién de un comité
consultivo para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres cuyas
funciones consisten en asistir a la Comisién en la elaboracién y en la realizacién de
su politica de fomento de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y en
favorecer la comunicacién permanente, entre los Estados miembros y las instancias
interesadas, de experiencias, politicas e iniciativas en este dmbito.

El comité celebra como minimo dos reuniones al afio y estd formado por
cuarenta miembros con un mandato de tres afos renovable. Comprende por cada
Estado miembro, un representante de los ministerios o servicios gubernamentales
encargados de promover la igualdad de oportunidades en el dmbito nacional,
designado por su Gobierno, asi como un representante de los comités u organismos
nacionales encargados especificamente del trabajo de las mujeres y/o de la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, nombrado por la Comisién.

La creacién del Instituto Europeo de la Igualdad de Género, en Diciembre
de 2006 y con sede en Vilnius (Lituania) ayudard a las instituciones europeas y a los
Estados miembros a fomentar la igualdad de género en todas las politicas comunitarias
y en las politicas nacionales resultantes, y a luchar contra la discriminacién por razén
de sexo. Otra de las tareas del Instituto serd sensibilizar a los ciudadanos de la Unién
Europea sobre este tema.

Asimismo, la UE mantiene un equilibrio de representacién paritaria en los
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comités y los grupos de expertos creados por la Comisién.
Aplicacién del principio de no-discriminacién por razones de sexo.

-Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres fuera del mercado
laboral.

-Carga de la prueba en los casos de discriminacién basada en el sexo. Esto
significa que es la persona acusada de ejercer discriminacién la que tiene que demostrar
que la acusacién es infundada. Antes era la persona que sufria discriminacion la que
tenia que demostrarla, lo que resultaba a menudo muy dificil.

Actuaciones en los dmbitos sociales.

-Promover la solidaridad entre las generaciones.

-Participacién equilibrada de hombres y mujeres en la actividad profesional
y en la vida familiar.

-Permisos parentales y por razones familiares.

-Proteccién de la mujer embarazada, que haya dado a luz recientemente o
en periodo de lactancia. Cuidado de los hijos.

-Regimenes profesionales de seguridad social.

LA IGUALDAD EN EL TRABAJO

Todos los trabajadores tienen derecho a tener un trabajo digno, no sélo
quienes trabajan en la economia formal sino quienes trabajan de forma independiente,
eventual y en la economia informal, asi como quienes trabajan en el drea de la
prestacién de cuidados y en el dmbito privado de los hogares, dreas en las que
predominan las mujeres.

La labor de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) desde su
creacién en 1919 se dirige a promover el trabajo decente y productivo en condiciones
de libertad, igualdad, seguridad y dignidad de la persona humana.

Las normas internacionales del trabajo -convenios y recomendaciones-
constituyen las vias fundamentales de accién de la OIT para mejorar las condiciones
de trabajo y de vida de las personas de uno y otro sexo y promover la igualdad en el
lugar de trabajo para todos los trabajadores. Todas las normas de la OIT, a excepcién
de algunas especificamente relativas a la maternidad y a la funcién reproductiva de
la mujer, son aplicables tanto a los hombres como a las mujeres.

En la Declaraciéon de la OIT de 1998 relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo se prevé que “todos los Miembros, ain cuando no hayan
ratificado los convenios aludidos, tienen un compromiso que se deriva de su mera
pertenencia a la Organizacién de respetar, promover y hacer realidad, de buena
fe y de conformidad con la Constitucién, los principios relativos a los derechos
fundamentales que son objeto de esos convenios, es decir:

a) lalibertad de asociacién y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del
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derecho de negociacién colectiva;
b) la eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
c) a abolicién efectiva del trabajo infantil; y
d) la eliminacién de la discriminaciéon en materia de empleo y ocupacién.”

El Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958 (ndm.
111), que han ratificado 1651 paises, es el instrumento global y ¢til para evitar la
discriminacién en el mundo del trabajo con el que cuenta la Organizacién Internacional
del Trabajo para la lucha contra la discriminacién y la promocién de la igualdad.

En dicho Convenio se establece que los Estados Miembros deben poner en
prdctica una politica nacional que promueva la igualdad de oportunidades y de trato
en relacién con el empleo y la ocupacion. En él se prohibe la discriminacion laboral
basada en el sexo, la raza, el color, la religién, las ideas politicas, el origen, y la
situacién social de las personas.

Otro de los instrumentos fundamental es el Convenio sobre igualdad de
remuneracién, 1951 (nom. 100), en el que se aborda especificamente el tema de la
igualdad de remuneracién entre los trabajadores de uno y otro sexo por la realizacién
de un trabajo de igual valor.

Ademds, otros dos convenios son clave para la igualdad entre los sexos, el
Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (ndm. 156)
y el Convenio sobre la proteccién de la maternidad, 2000 (ndm. 183).

LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO Y LA IGUALDAD:
NORMAS INTERNACIONALES QUE PROTEGEN LA IGUALDAD EN EL
EMPLEO

e Igualdad de remuneracién C100, R90

e Discriminacién (empleo y ocupacion) C111, R111

e Edad minima C138, R146

e Peores formas de trabajo infantil C182, R190

e Libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién C87
e Derecho de sindicacién y de negociacién colectiva C98

e Trabajo forzoso C29, R35

e Abolicién del trabajo forzoso C105

TRABAJO Y FAMILIA
e Proteccion de la maternidad C103, R95, C183, R191
e Trabajadores con responsabilidades familiares C156, R165

TRABAJADORES MIGRANTES
e Trabajadores emigrantes C97, R86
e Trabajadores emigrantes C143, R151

C: Convenios. R: Resoluciones
Fuente: Departamento de Normas Internacionales del Trabajo. OIT (2006)
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Asimismo, se han aprobado normas comunitarias especificas, como la
Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo, y la Directiva 2004/113/CE del Consejo,
de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro, y la Directiva
2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

Las Actuaciones de la UE a favor del empleo femenino y las mujeres
empresarias se han centrado en:

e Actuar contra la diferencia de retribucién entre mujeres y hombres.

e Igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién.

e Igualdad de trato en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y
a la promocién profesionales.

e Actividad auténoma, incluidas las actividades agrarias.

e Principio de igualdad de retribucién.

e Laintegracién de las mujeres en la investigacion.

e Participacién equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de toma de
decisién.

e Promover la solidaridad entre las generaciones.

e Participacién equilibrada de hombres y mujeres en la actividad profesional y
en la vida familiar.

e Permisos parentales y por razones familiares. Cuidado de los hijos Proteccién
de la mujer embarazada, que haya dado a luz recientemente o en periodo de
lactancia.

e Regimenes profesionales de seguridad social.

LA LEGISLACION ESPANOLA

5.1. La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de Marzo, para La Igualdad efectiva de
mujeres y hombres

Constituye el marco de desarrollo del principio de igualdad de trato,
incorpora sustanciales modificaciones legislativas para avanzar en la igualdad real
de mujeres y hombres y en el ejercicio pleno de los derechos e implementa medidas
transversales que inciden en todos los 6rdenes de la vida politica, juridica y social, a
fin de erradicar las discriminaciones contra las mujeres.

La Ley establece el Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,

lo que supone la ausencia de toda discriminacién por razén de sexo, ya sea directa
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o indirecta. La igualdad de trato se configura como un principio informador de
ordenamiento juridico, que se integra en él y ha de observarse en la interpretacién y
aplicacién de las normas juridicas. En resumen, la Ley rompe con el principio de ver la
igualdad como la igualacién de derechos e introduce el concepto de igualdad como
principio informador de todas las normas y de todas las actuaciones de los Poderes
Publicos. No se trata de equipararse en derechos con los hombres sino de construir
nuevos derechos sin sesgos de género.

El Titulo IV se ocupa del mundo laboral con medidas que garanticen el
acceso al trabajo, a la formacién y a la promocién profesionales en igualdad de
oportunidades. También se detallan medidas para favorecer la conciliacién de la
vida personal y profesional y obliga a la elaboracién de Planes de Igualdad de las
empresas con mds de 250 trabajadores.

Planes de Igualdad
Los puntos principales de los Planes de Igualdad son los siguientes:

e Las empresas que tengan mds de 250 empleados deben elaborar y aplicar
un Plan de Igualdad sujeto a negociacién colectiva.

e Las empresas deben desarrollar medidas especificas para prevenir el
Acoso.

e No elaborar o no aplicar el plan de igualdad se considera infraccién
administrativa de cardcter muy grave.

e Es necesaria la revision de cualquier disposicién, criterio o prdctica
aparentemente neutros que ponga a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro.

e Por via de la negociacién colectiva se podrdn establecer medidas de accién
positiva, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia
para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo o categoria
profesional de que se frate.

e El trabajador tendrd derecho a adaptar la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

e Se introducen novedades en cuanto a la guarda legal, lo relativo a la
maternidad y se define un nuevo supuesto de enfermedad profesional: el riesgo
durante la lactancia natural.

5.2. Ley de Conciliacién de la vida laboral y familiar 39/1999 de 5 de
noviembre

Se introducen modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores relativas
a los permisos y excedencias por maternidad, paternidad y cuidado de la familia
(Capitulo 1).

Se infroducen modificaciones en el RD. legislativo 2/1995 de 7 de abiril, por
el que se aprueba la Ley de Procedimiento Laboral (Capitulo I1):

Art. 8. Incide en las mismas causas nulas de despido.
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Art. 9. A los permisos por vacaciones, materia electoral, clasificaciones
profesionales, movilidad geogréfica y modificaciones “substanciales” de condiciones
de trabajo, se afaden los permisos por lactancia y reduccién de jornada por motivos
familiares. El trabajador debe fijar la concrecién horaria de esos permisos.

Modifica la Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales. (Capitulo 1)

Art. 10. No exponer a la embarazada o a madres en periodo de lactancia
a riesgos innecesarios para la madre o el feto (horarios nocturnos, agentes quimicos,

condiciones de trabajo, trabajo por turnos. Si no hay otro puesto de trabajo disponible
podrd realizar otro de otra categoria pero remunerado con la suya propia. También
podrd darse la trabajadora de baja. Derecho a ausencias por exdmenes prenatales o
técnicas de preparacién al parto.

Introduce modificaciones en el Real Decreto legislativo 1/1994, de 20 de
junio, de la Seguridad Social (Capitulo IV):

Art. 11. Prestaciones econémicas en situaciones de incapacidad temporal:

maternidad, riesgo en el embarazo, invalidez, jubilacién, desempleo, muerte y
supervivencia y situaciones especiales.

Art. 12. Durante el embarazo y la maternidad continuard la obligacién de
cotizar.

Art. 13. Se consideran situaciones protegidas para prestaciones: la

maternidad, adopcién y acogimiento.
Art. 14. La prestacién econémica por baja (riesgo) durante el embarazo

consiste en el 75% de la base reguladora correspondiente.

Art. 16. También son aplicables todas las medidas favorecedoras a los
trabajadores por cuenta ajena de los Regimenes Especiales, Régimen Especial del
Mar, Régimen Especial Agrario y Régimen Especial de Trabajadores Auténomos.

Se modifica el Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto 11/1998, de

4 de septiembre, por el que se regulan las bonificaciones de cuotas a la Seguridad
Social (Capitulo V):

Art. 18. Bonificacién del 100 por 100 en las cuotas a la Seguridad Social al
contratar interinamente desempleados que sustituyan a trabajadoras embarazadas,
bajas de maternidad, adopcién o acogimiento. También es extensible a socios
cooperativistas, auténomos o socios trabajadores.

Se modifica la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de
la Funcién Publica (Capitulo VI):

Art. 19. Los funcionarios tienen derecho a un periodo méximo de 3 afos
de excedencia desde el nacimiento, adopcién o acogimiento de un hijo. O a 1 afo
maximo para el cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consaguinidad. 1
afo con reserva del puesto de trabajo.

Art. 20. Los mismos supuestos para bajas por maternidad, acogimiento o
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adopcién que para el resto de trabajadores.

Se modifica La Ley de Funcionarios Civiles del Estado, Decreto 315/1964 de
7 de febrero (Capitulo VII):

Art. 21. Las mismas condiciones que para las demds embarazadas con
riesgo.

Se modifica la Ley 28/1975, de 27 de junio sobre Seguridad Social de las
Fuerzas Armadas, y la Ley 29/1975, de 27 de junio, de Seguridad Social de los
Funcionarios Civiles del Estado (Capitulo VIII).

Finalmente, en las disposiciones adicionales, el Gobierno se compromete a
impulsar campafas de sensibilizacién publica para que los hombres asuman un parte
igual de las responsabilidades familiares y se acojan a las nuevas medidas que esta
ley ofrece.

EL MARCO LEGISLATIVO AUTONOMICO

Todas las Comunidades Auténomas han creado organismos para
implementar politicas de Igualdad y velar por el efectivo desarrollo de la legislacién,
La primera Comunidad que aprobé una Ley para la Igualdad fue Catalufa (2001).
La siguieron Navarra y Castilla la Mancha (2002), Andalucia, Valencia y Castilla-
Leén (2003), Galicia (2004), que cuenta ademds con una Ley especifica para la
Igualdad en el trabajo (2007), Euskadi( 2005), Baleares (2006) y Murcia (2007).
Canarias anuncié en 2008 una Ley para la Igualdad. Contra la violencia de género
han legislado especificamente varias Comunidades.

6.1. El Estatuto de Autonomia de Andalucia

En Andalucia, el Estatuto de Autonomia, en su texto modificado de 2007,
asume un importante compromiso para propiciar la efectiva igualdad del hombre y
de la mujer andaluces. Entre otros, en los objetivos bdsicos se dice que Comunidad
Auténoma propiciard la efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces,
promoviendo la democracia paritaria y la plena incorporacién de aquélla en la vida
social, superando cualquier discriminacién laboral, cultural, econémica, politica o
social (articulo 10) y se establece la prohibicién de discriminaciéon (articulo14)

El Titulo Il del Estatuto, en su capitulo Il, dedica sus primeros articulos a la
Igualdad de género, articulo 15, la proteccién de la familia y de las mujeres contra
la violencia de género. Establece también la paridad en las listas electorales, la
presencia equilibrada de hombres y mujeres en los nombramientos y designaciones
en las instituciones, organismos administrativos y colegiados (articulos 105. 2, 107 y
135) y marca la obligacién de estimar el Impacto de género, en el procedimiento de
elaboracién de las leyes y disposiciones reglamentarias de la Comunidad Auténoma
(Art.114)

6.2. La Ley 12/2007 de 26 de Noviembre, para la Promocién de la igualdad
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de género en Andalucia

Desarrolla los principios derivados de las normas fundamentales,
Constitucién y Estatuto de Autonomia, asi como la aplicacién de la LOIE 2/2007
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Entre ellos, consagra el principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres, de manera que las personas de cada
sexo no superardn el 60% ni serdn menos del 40%. Este criterio de paridad se debe
utilizar en la composicién de érganos consultivos y colegiados, érganos de seleccion
y comisiones de valoracién. También en los érganos de representaciéon y toma de
decisiones. Este mismo principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres se
aplica en las listas electorales y en los nombramientos realizados por los poderes
publicos.

La Ley 12/2007 de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de
género en Andalucia obliga a que la informacién estadistica sea desagregada por
sexo y los registros administrativos recojan la informacién incluyendo la variable sexo.
También a que los informes incluyan indicadores de género.

Las administraciones tienen que analizar la informacién de qué disponen
desde la 6ptica de género, antes de proponer o realizar intervencién alguna. Para eso
hay que concebir los estudios y diagnésticos con una éptica que muestre las brechas
de género y sus causas y recoger en los objetivos de la intervencién la disminucién de
esa brecha, incluyendo indicadores que permitan medir resultados finales. Es decir,
hay que prever los resultados sobre la igualdad de una intervencién y tenerlos en
cuenta para decidir.

Las técnicas estadisticas que se utilicen para realizar diagnésticos previos
a una intervencién tienen que incluir la variable sexo de forma que la interpretacién
de la realidad se amplia partiéndose del enfoque de género. Es hacer visible, en
definitiva, lo que hasta ahora no se consideraba relevante para la descripcion de la
sociedad y sus necesidades.

La Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la
valoracién del impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el
Gobierno, introduce la obligacién de elaborar un informe sobre el impacto de género
modificando el procedimiento de elaboracién de leyes y reglamentos. El Informe tiene
cardcter preceptivo, es decir es obligatorio, pero su contenido no es vinculante.

Para la evaluacién del impacto de género, existen dos procedimientos, cuya
diferencia reside en el organismo al que se atribuye la responsabilidad de identificar
y dar cuenta del impacto de género de la norma a través del preceptivo informe.

La Junta de Andalucia, por ejemplo, intenta implicar al conjunto de la
Administracién Pdblica y no sélo al organismo de igualdad, en la normativa de
aplicacién y establece un procedimiento de elaboracién del informe de evaluacién
del impacto de género, para que en la elaboracién de la normativa se tengan en
cuenta los siguientes aspectos o principios:
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1. Superar el espejismo de la igualdad. Requiere partir de una posicién
personal favorable hacia la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
siendo conscientes de la existencia de las profundas desigualdades de género que
adn perviven. Significa, por lo tanto, alejarse de las posiciones que consideran este
tema como algo ya superado.

2. Disponer de conocimientos teéricos y prdcticos bdsicos para comprender la
realidad desde la éptica de género, saber detectar las discriminaciones indirectas,
cada vez mds sutiles, y poder integrar la igualdad en el quehacer cotidiano.

6.3. Ley 18/2003, de 29 de Diciembre, de Medidas fiscales y administrativas
en la Comunidad Auténoma Andaluza

La Ley 18/2003, de 29 de diciembre, de medidas fiscales y administrativas
en la Comunidad Auténoma Andaluza, y en su capitulo VI, articulos 139 y 140,
recoge:

e La obligatoriedad de emitir un informe de evaluacién de impacto de
género de todos los Anteproyectos de Ley y Reglamentos que apruebe el Consejo de
Gobierno.

e La creacién de una Comisién para analizar los presupuestos y su impacto de
género.

e La necesidad de que los érganos consultivos tengan una composicién
paritaria, exceptuando de la misma aquellos puestos que lo sean por razén de su
cargo.

Esta Ley se desarrolla mediante el Decreto 93/2004, de 4 de marzo, por el
que se regula el Informe de Evaluacién del Impacto de Género en los Proyectos de Ley
y Reglamentos que apruebe el Consejo de Gobierno y se completa con otras normas
ya existentes (Orden 24 de noviembre de 1992) o con otras disposiciones (Instruccién
de 16 de marzo de 2005 sobre lenguaje no-sexista. En el desarrollo de este documento
se explicitan con mayor detalle los aspectos que debe abordar el informe de impacto
de género y el procedimiento a seguir para su emisién. También la Ley 6/2006, de 24
de octubre, del Gobierno de la Comunidad Auténoma de Andalucia, en sus articulos
43.2 y 45, contempla la necesidad de efectuar una memoria sobre el impacto por
razén de género en la fase inicial de elaboracién de disposiciones normativas legales
y reglamentarias.

6.4. El impacto de género en los presupuestos

Las acciones publicas, los compromisos de las administraciones con
los ciudadanos, se reflejan en los presupuestos donde se detallan las prioridades
gubernamentales. Estos son asumidos habitualmente como neutrales porque se
disefian para que afecten al ciudadano de una forma més o menos equitativa, pero
ignoran las diferencias en las responsabilidades, las capacidades y las necesidades
de mujeres y hombres. Los presupuestos con visiéon de género analizan sin embargo
el gasto publico y la recaudacién de fondos piblicos identificando las consecuencias
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e impactos en las mujeres y las nifias en relacién con los hombres y los nifios, si
la medida tomada mejora o empeora la posicién de las mujeres o si supone el
mantenimiento de las desigualdades entre mujeres y hombres.

De esta manera, se pueden sugerir medidas que palien los posibles impactos
negativos y proponer acciones positivas y compensatorias, como por ejemplo dar
prioridad en las subvenciones o en os procedimientos de contratacién de obras y
servicios a las empresas y entidades con cultura y gestién basada en la igualdad de
género.

También la inclusién de la Igualdad de Género en los temarios de las pruebas
de acceso a la funcién publica y el fomento de la formacién en igualdad en el acceso
y la carrera profesional del funcionariado permite la integracién de la igualdad en los
procedimientos de trabajo de las administraciones. Se reconoce finalmente, el derecho
a tutela derivada de la discriminacién o vulneracién de derechos fundamentales.

LA LUCHA CONTRA LA VIOLENCIA Y EL MALTRATO

La defensa de la dignidad de las mujeres y la proteccién de su seguridad
y salud estd en el origen de la mayoria de las actuaciones referidas a las mujeres
que adoptan Administraciones e Instituciones Internacionales. La UE ha adoptado
programas especificos basados en el Titulo VI del Tratado de la Unién Europea, como
el de Cooperacién policial y judicial en materia penal - AGIS; El Programa de estimulo
e intercambios en el dmbito de la trata de seres humanos y explotacion sexual de los
nifios (STOP | y Il) y el Programa destinado al apoyo de las acciones de los Estados
miembros en la lucha contra la violencia ejercida contra los nifios, los adolescentes
y las mujeres: Daphne (2000-2003) y Daphne Il (2004-2008. Estos programas se
centran en la lucha contra el acoso sexual y la prevencién del acoso sexual en el
trabajo y la lucha contra la violencia, la explotacién sexual y la trata de mujeres. Se
plantea la creacién de un Grupo de expertos y adopcién de una Decisién marco del
Consejo relativa a la lucha contra la trata de seres humanos, de donde se deriven
nuevas acciones comunes para luchar contra esta lacra e especificamente contra la
trata de mujeres con fines de explotacién sexual

7.1. Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de Diciembre, de Medidas de proteccién
integral contra la violencia de género

La violencia de género se enfoca de un modo integral y multidisciplinar,
empezando por el proceso de socializacién y educacién. El dmbito de la Ley abarca
tanto los aspectos preventivos, educativos, sociales, asistenciales y de atencién
posterior a las victimas, incide en el dmbito familiar o de convivencia donde
principalmente se producen las agresiones y no olvida el principio de subsidiariedad
en las Administraciones Publicas. Igualmente se aborda con decisién la respuesta
punitiva que deben recibir todas las manifestaciones de violencia que esta Ley regula.
Los puntos mds novedosos de esta Ley son:
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Medidas de sensibilizacién, prevencién, deteccién e intervencién en
diferentes dmbitos (Titulo 1):

Educativo: se especifican las obligaciones del sistema para la transmisién
de valores de respeto a la dignidad de las mujeres y a la igualdad entre hombres y
mujeres.

Publicidad, ésta habrda de respetar la dignidad de las mujeres y su derecho a
una imagen no estereotipada, ni discriminatoria, tanto si se exhibe en los medios de
comunicacién publicos como en los privados' .

Sanitario se contemplan actuaciones de deteccidn precoz y apoyo asistencial
a las victimas, asi como la aplicaciéon de protocolos sanitarios ante las agresiones.

Derechos de las mujeres victimas de violencia (Titulo II)

Se establecen los derechos de acceso a la informacién y a la asistencia social
integrada, a través de servicios de atencién permanente, urgente y especializada de
prestaciones y multidisciplinariedad profesional.

Se reconoce el derecho a la asistencia juridica gratuita a aquellas victimas
con recursos insuficientes en todos los procesos y procedimientos, relacionados con la
violencia de género. Se extiende la medida a los perjudicados en caso de fallecimiento
de la victima.

La aplicacién de estas medidas se garantiza mediante la creacién de un
Fondo al que podrén acceder las Comunidades Auténomas y la adopcién de medidas
de proteccién en el dmbito social, de apoyo econémico e incorporacién al programa
de accién especifico para su insercién profesional.

Tutela Institucional (titulo I11)
Se crean dos nuevos érganos administrativos:

e Delegacién Especial del Gobierno contra la Violencia sobre la Mujer, en el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, cuyas funciones: proponer la politica del
Gobierno en relacién con la violencia sobre la mujer y coordinar e impulsar todas las
actuaciones que se realicen en dicha materia.

e Observatorio Estatal de Violencia sobre la Mujer, érgano colegiado en el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Modificaciones de indole penal (titulo 1V)

Se regulan tipos agravados de lesiones, de manera que se incremente la
sancién penal cuando la lesién se produzca contra quien sea o haya sido la esposa
del autor, o mujer que esté o haya estado ligada a él por una andloga relacién de
afectividad, aun sin convivencia.

! El tratamiento de la imagen de la mujer en los medios de comunicacién es también uno de los objetos del Titulo Il de La Ley
Orgdnica 3/2007. de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres con medidas de fomento de la igualdad, reglas
especfficas para los medios de titularidad publica e instrumentos de control en casos de publicidad que tenga contenido discrimina-
torio.
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Medidas procesales que permitan procedimientos dgiles y que compagine,
en los dmbitos civil y penal, medidas de proteccién a las mujeres y a sus hijos e hijas,
y medidas cautelares para ser ejecutadas con cardcter de urgencia.

Creacién de los Juzgados de Violencia sobre la Mujer y Fiscal contra la
Violencia sobre la Mujer, encargado de la supervisiéon y coordinacién del Ministerio
Fiscal en este aspecto, una Secciéon equivalente en cada Fiscalia de los Tribunales
Superiores de Justicia y de las Audiencias Provinciales a las que se adscribirén Fiscales
con especializacién en la materia. Los Fiscales intervienen en los procedimientos
penales por los hechos constitutivos de delitos o faltas cuya competencia esté atribuida
a los Juzgados de Violencia de Género, ademds de intervenir en los procesos civiles
de nulidad, separacién o divorcio, o que versen sobre guarda y custodia de los hijos
menores en los que se aleguen malos tratos al cényuge o a los hijos/as.

Regulacién expresa de las medidas de protecciéon que podrd adoptar el
Juez de violencia de género. Ademds de las medidas cautelares previstas en la Ley
de Enjuiciamiento Criminal, que regula la prohibicién de residencia y la de acudir
a determinado lugar, se afade la posibilidad de que cualquiera de estas medidas
de proteccién pueda ser utilizada como medida de seguridad, desde el principio o
durante la ejecucién de la sentencia.

7.2. Ley de Medidas de prevencién y proteccién integral contra la violencia de
género en Andalucia

Concede especial atencién a las medidas preventivas, entre las que se
incluyen, la aprobacién, cada cinco afos, de un plan integral de actuacién en los
dmbitos de la educacién, la comunicacién institucional, la formacién y la deteccién de
la violencia de género.

La ley se estructura en:

e Titulo preliminar, que recoge el objeto de la ley, su émbito de aplicacién, la
definicién de violencia de género y los principios por los que se tendrén que regir los
poderes publicos.

e Titulo I, regula las medidas de sensibilizacién y prevencién:
-Investigacién de causas y consecuencias de la violencia de género.
-Elaboracién periédica del plan integral dirigido a la sensibilizacién,

prevencion, deteccién y protecciéon integral.

-Medidas dirigidas a la promocién de una imagen no discriminatoria de las
muijeres, una publicidad no-sexista y especial atencién al tratamiento de la violencia
de género .

-Medidas para la formacién y especializacién de las personas profesionales
que intervienen en situaciones de maltrato.

e Titulo Il, establece las medidas de proteccién y atencién a las mujeres:
-Derechos de las mujeres en situacién de violencia de género.
-Formacién en el dmbito de la seguridad y fomento de unidades
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especializadas.

-Medidas para la deteccidon precoz, atencién y seguimiento en el dmbito de
la salud.

-Medidas que garanticen una atencién juridica especializada, integral e
inmediata.

-Desarrollo de un modelo de atencién integral dirigida a garantizar la
proteccién, la atencién integral multidisciplinar, y la busqueda de autonomia de las
muijeres victimas de violencia de género.

e Titulo lll, establece acciones para la recuperacién integral de las mujeres:

-Ayudas socioeconémicas.

-Acceso a viviendas protegidas.

-Formacién, promocién del empleo, trabajo auténomo y concienciacién en
el dmbito laboral.

e Titulo IV, recoge las acciones de coordinacién y cooperacién
institucional.

o
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ANEXO 1. PRINCIPALES NORMAS Y DOCUMENTOS POR AREAS

Areas

Principales Normas y documentos

Actividad normativa de los

organismos infernacionales
para asegurar la igualdad

entre hombres y mujeres

e Carta de las Naciones Unidas (1945).

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948).
e Convencién sobre la eliminacién de todas las formas

de discriminacién contra la mujer, la Asamblea General de
Naciones Unidas(1979).

e Documentos de la IV Conferencia de las Naciones Unidas
sobre las Mujeres (Beijing1995).

Politicas de la Comunidad
Europea para la igualdad

e Tratado constitutivo de la Comunidad Europea
e Tratado de Amsterdam( 1999).
e Carta de los derechos fundamentales de la Unién
Europea (2000).
e Tratado de Roma.
e Directivas de la CE en materia de igualdad de trato.
e La Agenda de Lisboa.

e Programas de la CE.

e Estrategia comunitaria sobre la igualdad entre hombres
y mujeres (2001-2005.

e Programa de accién comunitaria para la igualdad de
oportunidades (2001-2006).

e Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los
hombres (2006-2010).

e Carta Europea Para La Igualdad De Mujeres Y Hombres
En La Vida Local(2006).

Normativa espafiola sobre
igualdad

e Constitucién Espafiola (1978).

e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para
incorporar la valoracién del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

e LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
2008/2001.

Normativa autonémica sobre
Igualdad

e Ley Foral 33/2002, de 28 de noviembre, de fomento de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Ley 9/2003, de 2 de abiril, para la Igualdad de
Oportunidades Mujeres y Hombres(C. Valenciana).

e Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres.

e La Lley 18/2003, de 29 de diciembre, de medidas fiscales
y administrativas en la Comunidad Auténoma Andaluza.

e Ley 7/2004, de 16 de julio, gallega para la igualdad de
mujeres y hombres.

e Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres.

e Ley 7/2007, de 22 de octubre, de modificacién de la Ley
1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres de Castilla y Leén.

e Ley Orgdnica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del
Estatuto de Autonomia para Andalucia.
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e Ley 12/2007 de 26 de noviembre, para la promocién de
la igualdad de género en Andalucia.

e Ley 3/2008, de 3 de julio, de Modificacién de la Ley
7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre mujeres y
hombres, y de proteccién contra la violencia de género en la
Regién de Murcia.

La igualdad en el empleoy | @ Convenios y Resoluciones de la OIT (ver cuadro més

las relaciones laborales. arriba).

e Estatuto de los Trabajadores.

e Ley 31/95 de Prevencién de Riesgos Laborales.

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la
conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

e PLAN CONCILIA: Plan integral de conciliacién de la vida
personal y laboral en la Administracién General del Estado.
e Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la
Autonomia Personal y Atencién a las Personas en Situacion
de Dependencia.

e Ley 2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de
las mujeres de Galicia.

Prevencién y tratamiento de | @ Ley 35/1995, de 11 de diciembre de Ayudas y Asistencia
la violencia de género. a las victimas de delitos violentos y contra la libertad sexual
e Real Decreto 738/1997, de 23 de mayo, que aprueba el
Reglamento que desarrolla la Ley 35/1995.

e Orden de 17 de mayo de 1999 de declaracién del 25 de
noviembre como dia para combatir la violencia contra las
mujeres.

e Ley 27/2003, de 31 de julio, reguladora de la Orden de
proteccién de las victimas de la violencia doméstica.

e Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género.

e Real Decreto 660/2007, de 25 de mayo, por el que se
modifica el Real Decreto 355/2004, de 5 de marzo, por

el que se regula el Registro central para la proteccién de
victimas de la violencia de género, en relacién con el acceso
a la informacién contenida en el Registro central.

e Real Decreto 237/2005, de 4 de marzo, que establece el
rango y funciones de la Delegacién Especial del Gobierno
contra la Violencia sobre la Muijer.

e Orden Jus/1037/2005, de 19 de abril de entrada en
funcionamiento de los nuevos juzgados de violencia sobre la
mujer.

e Real Decreto 199/2006, de 17 de febrero que modifica el
reglamento de ayudas a las victimas de los delitos violentos
y contra la libertad sexual para evitar que figuren como
beneficiario legal las personas condenadas por el asesinato
de su cényuge o pareja.
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Ambito nacional

Ambito Autonémico

Acuerdos del Pleno del
Consejo General del Poder
Judicial

e Ley Orgdnica de 8 de julio de modificacién de la Ley
Orgénica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, para
perseguir extraterritorialmente la préctica de mutilacién
genital femenina.

e Plan Nacional de Sensibilizacién y Prevencién de la
Violencia de Género.

e LEY 5/2001, de 17 de mayo, de Prevencién de Malos
Tratos y de Proteccién a las Mujeres Maltratadas.( Castilla La
Mancha).

e Ley Foral 12/2003, de 7 de marzo, de modificacién de

la Ley Foral 22/2002, de 2 de julio, para la adopcién de
medidas integrales contra la violencia sexista.

e Ley 16/2003 de 8 de abril, de prevencién y proteccién
integral de las mujeres contra la violencia de género
(Canarias).

e LEY 1/2004, de 1 de abril, Integral para la Prevencién de
la Violencia Contra las Mujeres y la Proteccién a sus Victimas.
(Cantabria).

e Ley 27/2005 de 20 de diciembre, Integral contra la
Violencia de Género de la Comunidad de Madrid

e Ley 3/2008, de 3 de julio, de Modificacién de la Ley
7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre mujeres y
hombres, y de proteccién contra la violencia de género en la
Regién de Murcia.

e Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de
prevencién y proteccién integral contra la violencia de género
(Andalucia).

e LEY 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a
erradicar la violencia machista.(Catalufa).

e De 25 de mayo de 2005 para que las Secciones Penales
o Mixtas de las Audiencias Provinciales asuman con cardcter
exclusivo el conocimiento de las materias de violencia sobre la
muijer.

e Complementario del adoptado el 27 de abril de 2005, de
compatibilizacién del conocimiento con cardcter exclusivo de
la materia relativa a la violencia sobre la mujer con el resto
de las materias correspondientes al orden civil y penal en
determinados Juzgados de Instruccién o de Primera Instancia
e Instruccién.

e Acuerdo Reglamentario 1/2005, de 27 de abril, por el
que se modifica el Reglamento 5/1995, de 7 de junio, de los
aspectos accesorios de las actuaciones judiciales.

Creacién de
Instituciones y
organizaciones para la
igualdad.

o Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacién del organismo
auténomo Instituto de la Mujer.

e Ley 10/ 1988 de creacién del Instituto Andaluz de la Mujer
e Ley 2/ 1988, de 5 de Febrero, sobre creacién del Instituto
Vasco de la Muijer.

e Ley 11/1989, de 10 de julio, de creacién del Instituto
catalén de la Mujer.

319



320

MANUAL de Agentes de Igualdad

o Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacién del organismo
auténomo Instituto de la Mujer.

e Ley 10/ 1988 de creacién del Instituto Andaluz de la Mujer
e Ley 2/ 1988, de 5 de Febrero, sobre creacién del Instituto
Vasco de la Mujer.

e Ley 11/1989, de 10 de julio, de creacién del Instituto
catalén de la Mujer.

e Ley 3/1991, de creacién del Servicio gallego de promocién
de la igualdad del hombre y la mujer.

o Ley 2/1993 de creacién del Instituto Aragonés de la Mujer
e Ley 1/1994, 13 enero (BOC 10, 24.1.94), sobre creacién
del Instituto Canario de la Mujer.

e Decreto Foral 177/1995, de 3 de agosto, de creacién del
organismo auténomo Instituto Navarro de la Mujer.

e Decreto 61/1999, de 10 de agosto , de creacién del
Instituto Asturiano de la Muje.r

e Real Decreto 1686/2000 de Creacién del Observatorio de
la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombre.

e Ley 5/2000, de 20 de abril, del Instituto Balear de la Mujer.
e Ley 11/2001, de 10 de octubre, de creacién del Instituto de
la Mujer de Extremadura.

e Ley 12/ 2002, de 3 de diciembre, de creacién del Instituto
de la Mujer de la Regién de Murcia.

e Ley 22/2002, de 21 de noviembre, de Creacién del Instituto
de la Mujer de Castilla-La Mancha.

e Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres y por el que se crea el Consejo
Regional de la Mujer de Castilla y Ledn.

e Real Decreto 432/2008, de 12 de abril por el que se crea el
Ministerio de Igualdad.
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